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RESUMO

O presente projeto tem como objetivo apresentar uma proposta de recrutamento e
selecdo para a empresa “X” voltada a analise de aspectos comportamentais dos
candidatos. Este estudo traz informacbes sobre o processo de recrutamento e
selecdo com olhar voltado para analise comportamental, levando em consideragao
aspectos nos candidatos que compreendem além das capacidades e atribuicbes
técnicas relacionadas ao cargo. Para a elaboragdo do trabalho adotou-se a
metodologia descritiva, qualitativa, em forma de estudo de caso, utilizando pesquisa
bibliografica e documental, com analise de dados em forma de analise de conteudo.
Dentro deste estudo, buscou-se conhecer os estudos existentes acerca de analise
comportamental, bem como os instrumentos de selecdo que priorizam a analise
comportamental e, a partir disso, buscou-se propor uma metodologia de
recrutamento e selegcdo baseada na analise comportamental dos candidatos.
Espera-se que com o presente estudo seja possivel tornar mais assertiva a escolha
dos candidatos durante o processo de selecdo, adequando cada perfil da melhor
forma possivel em acordo com os cargos disponiveis, proporcionando maior
eficiéncia para a empresa. O estudo revelou que o conhecimento e utilizagao de
ferramentas para analise comportamental sdo de fundamental importancia para
maior assertividade no processo de selecdo de novos colaboradores, minimizando
assim, frustragdes e potencializando resultados para as organizagoes.

Palavras-chave: Analise Comportamental. Recrutamento. Selegao.



ABSTRACT

This project aims to present a proposal for recruitment and selection for company “X”
aimed at analyzing the behavioral aspects of the candidates. This study provides
information on the recruitment and selection process with a focus on behavioral
analysis, taking into account aspects in the candidates who understand beyond the
capacities and technical attributions related to the position. For the elaboration of the
work, a descriptive, qualitative methodology was adopted, in the form of a case
study, using bibliographic and documentary research, with data analysis in the form
of content analysis. Within this study, we sought to know the existing studies about
behavioral analysis, as well as the selection instruments that prioritize behavioral
analysis and, from that, we sought to propose a recruitment and selection
methodology based on the candidates' behavioral analysis. It is expected that with
this study it will be possible to make the choice of candidates more assertive during
the selection process, adapting each profile in the best possible way according to the
positions available, providing greater efficiency for the company. The study revealed
that knowledge and use of tools for behavioral analysis are of fundamental
importance for greater assertiveness in the process of selecting new employees, thus
minimizing frustrations and potentializing results for organizations.

Keywords: Behavioral Analysis. Recruitment. Selection.
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1 INTRODUGAO

O presente estudo é voltado para a gestao estratégica de pessoas, onde sera
tratado referente ao processo de selecdo com foco e utilizacdo de aspectos
comportamentais na escolha dos candidatos para preenchimento das vagas de
emprego.

O cenario atual, onde a escolha pelas pessoas certas € fundamental para o
sucesso das organizagdes, torna-se muito importante o conhecimento e
discernimento para “garimpar” os talentos de acordo com as necessidades da
organizagao.

Em relacdo aos processos seletivos no Brasil, percebe-se que o crescente
nivel de exigéncia quando do preenchimento de cargos, bem como a énfase em
variaveis internas, sao desafios para a organizagdo e para o candidato as vagas
(SANTOS; FRANCO; MIGUEL, 2003).

Além das habilidades técnicas, o candidato necessita apresentar habilidades
comportamentais em conformidade com a area onde estara atuando, seja em
departamentos operacionais, comerciais e estratégicos. Além disso, € necessario
apresentar habilidades comportamentais de trabalho em equipe, busca por
resultados, boa apresentagao pessoal e saber se relacionar com as outras pessoas
no ambiente de trabalho. (SOUZA; PAIXAO; SOUZA, 2011)

Em vista deste contexto, a estrutura deste estudo se apresenta na area de
Gestao Estratégica de Pessoas, tendo como subarea o Processo de Selegéao,
apresentando o tema Analise Comportamental em Processo de Selegdo de
Colaboradores.

O processo de escolha dos novos colaboradores € delicado e exige analise
em acordo com a cultura da organizagao, que, conforme Chiavenato (2009, p. 13),
“‘também depende das caracteristicas das pessoas que a constituem. Tudo isso
constitui um mix que a torna unica em cada organizagao”.

Como colocam Souza, Paixao e Souza (2011), um novo método surgiu nos
processos de selecdo, que €& a analise comportamental. Onde trata-se das
competéncias, e sua caracterizacao é constituida em fungao de tornar o processo de
selecdo mais agil e objetivo, sendo proativo e com visdo estratégica, apresentando a

perspectiva de resultados no cargo e na fungdo como foco principal.
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Segundo Skinner (2003, p. 49), “0o comportamento € uma caracteristica
primordial dos seres vivos, quase o identifica-se com a vida propriamente dita” e a
partir disto torna-se necessario a analise comportamental.

Ao falar de perfil comportamental, Skinner (2003, p. 11) coloca que diante da
“extraordinaria complexidade do comportamento torna-se, as vezes, uma fonte
complementar de dificuldades. Ainda que o comportamento seja determinado, pode
ser muito complexo para ser tratado em termos de leis”, ou seja, a analise de perfil
comportamental torna-se ampla que nao pode ser tabelado unicamente em formatos
pré-definidos.

A organizagdo que sera analisada apresenta necessidade em reestruturacao
no processo de selecdo, com alinhamento em estruturacéo de perfil do candidato
para exercer cada fungdo, permitindo assim, que os candidatos sejam escolhidos de
acordo com seu perfil e com suas capacidades.

Os cargos que a organizagao dispbe sado 0s seguintes: menor aprendiz;
estagiario; agente de atendimento; assistente; analista; supervisor; gerente.

O que instigou o estudo nesta organizagao foi o esclarecimento referente a
gestao estratégica de pessoas de acordo com o perfil comportamental de cada uma,
visto que a organizagdo estd em processo de reestruturagdo no departamento
pessoal.

Diante da realidade apresentada, este estudo pretende responde a seguinte
questao: Como pode ser estruturada uma metodologia de selecdo para a empresa
“X”, que priorize a alocagcdo de recursos humanos de forma assertiva para a

necessidade dos cargos existentes?

1.1 OBJETIVOS

Neste item apresentam-se os objetivos norteadores do desenvolvimento
deste trabalho. Os objetivos de uma pesquisa delimitam o alcance de investigagao.
Segundo Lakatos e Marconi (2013, p. 249), “a formulacdo dos objetivos significa
definir com precisdo o que se visa com o trabalho”. Dividem-se em objetivo geral e

objetivos especificos, como apresentados a seguir.
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1.1.1 Objetivo geral

Apresentar uma proposta de seleg¢ao para a empresa “X” voltada a analise de

aspectos comportamentais dos candidatos.

1.1.2 Objetivos especificos

- Conhecer os estudos existentes acerca de analise comportamental;

- Apresentar os instrumentos de selecdo que priorizam a analise
comportamental,

- Descrever os perfis dos cargos existentes na empresa “X”;

- Identificar como a empresa “X” realiza o processo seletivo atualmente.

1.2 JUSTIFICATIVA

Este trabalho se justifica pelas razdes pessoais dos integrantes do grupo em
proporcionar maior conhecimento na area de Gestdo de Pessoas, com foco em
analise e percepgao de perfil comportamental voltado para as técnicas de analise
comportamental, mediante percepcdo da importancia deste tema para o dia-a-dia
das organizacgoes.

Ao definir o assunto abordado para a realizagdo deste Projeto Integrador, os
componentes do grupo de pesquisa procuraram contribuir ao maximo com a
organizacgao, buscando solucionar alguma dificuldade. Foi entdo que se observou a
empresa onde um dos integrantes trabalha, e que apresenta necessidades de
melhoria no seu processo de selegdo dos candidatos.

A analise comportamental € um assunto de suma importancia, principalmente
no ambiente organizacional, por isso a intengdo em tratar e intervir o assunto de
modo aprofundado neste Projeto Integrador.

Para as organizacgdes, a importancia deste estudo é fundamental para que
seja possivel observar com clareza o perfil necessario do candidato para cada
oportunidade de trabalho, e com isso, se tornar o mais assertivo possivel na

contratacdo ou promogao de cargo.
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O maior beneficiado com a proposta de recrutamento e seleg¢ao sera a prépria
empresa “X” onde sera desenvolvido o estudo, onde serdo analisados 0s processos
existentes e adaptagdo para melhorias, possibilitando op¢des de melhoria na
assertividade de contratagcao ou promocao de colaboradores.

Se a empresa adotar as propostas, podera obter melhoria em seus
resultados, podendo se tornar ainda mais eficiente no mercado e no seu ramo de

atuacao.
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2 FUNDAMENTAGAO TEORICA

A fundamentacgédo tedrica é fundamental para os esclarecimentos sobre o
assunto tratado, dando base e estrutura para a pesquisa com estudos cientificos
realizados sobre assunto, que de acordo com Gil (2006, p. 162), “essa revisdo nao
pode ser constituida apenas por referéncias ou sinteses dos estudos feitos, mas por
discusséo critica do estado atual da questao".

Nos proximos capitulos serdo apresentados a gestdo estratégica de
pessoas; processo de recrutamento e selecado; analise comportamental em processo
de selegdo; instrumentos de analise comportamental; cultura organizacional e

cooperativismo.

2.1 GESTAO ESTRATEGICA DE PESSOAS

A realizacdo da gestdo estratégica das pessoas permite eficiéncia
incontestavel para as organizagbes e sua aplicabilidade €& de fundamental
importancia para a sobrevivéncia no mercado.

De acordo com Chiavenato (2014, p.13), a gestdo das pessoas “procura
ajudar os administrados a desempenhar todas essas fungdes porque ele nao realiza
seu trabalho sozinho, mas por meio das pessoas que formam sua equipe. Com sua
equipe, o executivo alcanga metas, objetivos e resultados”.

A cultura e a mentalidade das organizagbdes sao grandes influenciadores na
gestdo de pessoas, esta que € uma area com grande sensibilidade e que sofre
influéncias diretas de varios aspectos como o ramo de atuagédo, o empreendimento,
as caracteristicas do mercado, os processos internos, o estilo de gestéo, a estrutura
organizacional, entre outras variaveis que influenciam direta e indiretamente
(CHIAVENATO, 2014).

Existem, assim, os tratamentos tradicionais dados ao comportamento e sua
analise, que observa nao apenas os fatores e variaveis ambientais, mas como
resultado de estados internos como sentimentos, vontade, tracos de carater, planos,
motivacao e entre outros (SANTOS; FRANCO; MIGUEL, 2003).
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As empresas perceberam que para alavancar seu crescimento e obterem
sucesso, 0 “ponto-chave” estd nas pessoas, e investir nelas € a estratégia mais
assertiva. As organizacgdes estdo nas maos das pessoas, pois elas desenvolvem os
produtos e atendem os clientes (CHIAVENATO, 2014).

2.2 PROCESSO DE RECRUTAMENTO E SELECAO

Identificar e selecionar colaboradores € de grande importancia para as
organizagdes em vista de sua necessidade e contribuigao.

As pessoas constituem o maior e mais importante ativo das organizagdes, por
isso a importancia de serem recrutadas e selecionadas as pessoas com a maior
competéncia possivel, visto que o custo e as falhas neste processo podem custar
caro e comprometer agdes futuras da organizagdo, como problemas na produgéo e
no atendimento, gerar conflitos internos e externos, influenciar no indice de
rotatividade, gerar problemas com clientes e fornecedores, além de outras varias
complicagdes (GIL, 2017).

E possivel observar nova postura adotada nas organizacbes para
recrutamento e selecdo, onde as chefias imediatas se responsabilizam para isso,
porém, nem sempre dispdem dos conhecimentos necessarios, sujeitando-se a erros
graves na contratagao, selecionando as vezes somente com analise do curriculo ou
com entrevista sem esclarecimentos profundos, sem experiéncia para analise
comportamental, eliminando candidatos de potencial (GIL, 2017).

Ao falar de recrutamento e selegao, Dutra (2016, p. 94) descreve que “a
captacao de pessoas pode ser compreendida como toda e qualquer atividade da
organizagao para encontrar e estabelecer uma relagao de trabalho com pessoas
capazes de atender as suas necessidades presentes e futuras”.

Conforme Chiavenato (2014, p. 13), “as organizagdes sao verdadeiros
organismos vivos e em constante acdo e desenvolvimento. Quando elas sao bem-
sucedidas tendem a crescer, e seu crescimento faz com que aumente a demanda de
recursos para suas operagoes”.

Ao falar referente ao controle do comportamento, Skinner (2003, p. 252)

descreve que “o individuo tende a controlar parte de seu préprio comportamento
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guando uma resposta tem consequéncias que provocam conflitos, quando leva tanto
a reforgo positivo quanto negativo”.

Ainda conforme Skinner (2003, p. 252), “as consequéncias positivas e
negativas geram duas respostas relacionadas uma a outra de modo especial: uma
resposta, a controladora, afeta varidveis de mentira a mudar a probabilidade da
outra, a controlada”.

De acordo com Gil (2017, p. 29), a partir do planejamento e analise de cargos,
0 processo de selegao compreende parte de um processo muito maior, sendo este
‘o elemento central [...] que é o suprimento, que envolve recrutamento, selecéo e
colocacgao de pessoas na organizagao. Seu sucesso depende, pois, da observancia

das varias etapas desse processo, que inicia com a definicao de critérios”.

2.3 ANALISE COMPORTAMENTAL EM PROCESSO DE SELECAO

A analise comportamental refere-se ao estudo do comportamento e revela
aspectos pessoais e profissionais através do comportamento dos individuos, onde
refere-se aos seus atos e atitudes nas organizagdes (SOTO, 2005).

O aspecto comportamental refere-se muito a personalidade, que segundo
Soto (2005, p. 32) “cada um de nds enfrenta a experiéncia da vida com a sua prépria
forma de ser, com sua personalidade. De fato, isso constitui a esséncia em que se
apoia a nossa vivéncia”.

Ao definir personalidade, Soto (2005, p. 32) descreve que “engloba a
estrutura psicoldgica total do individuo que se revela pela forma de pensar, de se
expressar e de manipular suas atitudes e interesses. [...]. S&o padrbes de
conhecimento unicos e relativamente estaveis de uma pessoa”.

Recrutamento e selegcdo fazem parte de um mesmo processo onde um
complementa o outro. A selecao é a etapa de selecionar o melhor perfil, comparagao
entre duas variaveis: requisitos exigidos pelo cargo vago versus caracteristicas
oferecidas pelos candidatos (CHIAVENATO, 2009).

Segundo Chiavenato (2009, p. 68), “a selecdo também é um processo de
deciséo de escolha e pode utilizar trés alternativas de modelos: o de colocagao, o de
selegcao e o de classificagdo. Em todos os casos, a selecdo € uma responsabilidade

de linha e uma fungéao de staff’.
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Durante o processo de selegéo, Santos, Franco e Miguel (2003) colocam que
nao sao consideradas as condicdes ambientais necessarias pela empresa
objetivando os comportamentos esperados e que ocorram de forma aproximada com
a realidade especificada do teste, ficando rotulados em formas de categorias
abstratas com comportamentos que s&o denominado e caracterizados como
“‘desejaveis”, por exemplo: motivagéo, espirito de equipe, lideranga, proatividade,
criatividade, entre outros ou “indesejaveis”: desmotivagao, rigidez, falta de atitude.

E primordial a obtencdo das informacdes sobre o cargo disponivel, por meio
da analise de cargo, da requisicdo de emprego, entre outros. Seguido isso, 0
proximo passo € a busca de informagdes dos candidatos, onde sdo recomendadas
técnicas de selecao: entrevistas, provas de conhecimento, testes psicométricos,
testes de personalidade e técnicas de simulacdo. A avaliagao pode ser feita pela
analise dos resultados obtidos durante o processo (CHIAVENATO, 2009).

2.4 INSTRUMENTOS DE ANALISE COMPORTAMENTAL

Para a melhor analise comportamental sdo apresentados instrumentos que
tornam esta tarefa mais assertiva.

Segundo Chiavenato (2009, p. 126), depois de “obtidas as informacdes
acerca do cargo ou das competéncias exigidas, em como das caracteristicas que
deve possuir o candidato, delineada a ficha profissiografica, o passo a seguir é
escolha das técnicas de selecdo mais adequadas ao caso ou a situagao”.

As técnicas apresentadas por Chiavenato (2009) podem ser classificadas em
cinco grupos. O primeiro grupo € a entrevista, a qual pode ser dirigida, quando tem
um roteiro preestabelecido ou entdo nao dirigida, quando é sem roteiro. O segundo
grupo corresponde provas de conhecimento ou de capacidade, que possui
amplitudes gerais e especificas. O terceiro grupo compreende testes psicoldgicos,
que constitui basicamente em testes de aptiddées. O quarto grupo sao testes de
personalidade que podem ser expressivos ou projetivos, conforme apresentado no
Quadro 1.



Quadro 01 - Técnicas de analise comportamental
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Entrevistas

Dirigidas (com roteiro
preestabelecido)

Nao dirigidas (livres ou sem

roteiro)
Provas de conhecimento ou de e Gerais
capacidade: e Especificos

Testes psicologicos

Testes de aptiddes

Testes de personalidade

Expressivos — PMK
Projetivos: teste da arvore,
teste de Rorschach, TAT,
teste da figura humana, teste
de Szondi

Técnicas de simulacao

Psicodrama

Dramatizagao (role-playing)

Fonte: Chiavenato (2009, p. 127).

As técnicas podem ser complementadas e adaptadas de acordo com a

necessidade e a ocasiao do processo de selecao, e para isso, existem instrumentos

que facilitam este trabalho e que seréo apresentados a seguir.

2.4.1 Entrevista

A entrevista é fundamental para que um processo de selegdao apresente a

maior assertividade possivel, visto que na entrevista podem ser identificados

aspectos que vao além da experiéncia e do conhecimento técnico, identificam
aspectos de personalidade no candidato (LIMONGI-FRANCA, 2013).

Para a entrevista, € fundamental seguir um roteiro e uma sequéncia, que
conforme Weiss (1992 apud LIMONGI-FRANCA, 2013, p. 40), deve seguir quatro

estagios:
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Figura 1 — Estagios da entrevista

.
+ € um momento de aquecimento, no qual o entrevistador se apresenta

Abertural € €xpde a proposta da entrevista e como sera conduzida

v

\
+ tem como objetivo obter do candidato as informagdes necessarias para
avaliagcao do seu perfil pessoal e profissional

S

Pesquisq

+ deixar o candidato fazer as perguntas que revelem seus interesses,
valores, atitudes e preocupacdes. Normalmente sdo perguntas
Troca relacionadas ao cargo, as condi¢gdes de trabalho e a empresa )

S

+ dar um breve feedback da entrevista e informar as etapas futuras do
processo seletivo

<

Fechamentq

Fonte: Weiss (1992) apud Limongi-Franca (2013, p. 40).

Seguir os estagios de uma entrevista possibilitam a sua melhor conduta

como apresentado na figura 1, seguindo uma sequéncia.

2.4.2 Provas de conhecimento

Essa técnica possui o objetivo de buscar informagbes da bagagem de
conhecimento do candidato.

Podem ser de duas formas: gerais ou especificas. As provas gerais, em uma
amplitude maior, ttm como objetivo avaliar o grau de cultura geral do candidato. As
provas especificas sdo mais focadas nos conhecimentos profissionais do candidato,
visando os que sao imprescindiveis para o bom desempenho na fung¢ao (LIMONGI-
FRANCA, 2013). Aplicando provas e analisando os resultados € possivel obter

diagndstico referente ao seu conhecimento.

2.4.3 Testes psicoldgicos
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Este € outro instrumento utilizado para analisar e identificar o comportamento
do individuo. Utilizado de forma padronizada, os testes psicologicos podem ser
divididos em psicométricos e de personalidade, conforme descreve Limongi-Franca
(2013, p. 42) a segquir.

Os psicométricos sdo os que medem as aptiddes individuais, determinando
um indice que é comparado com pontuacdes ponderados e validados anteriormente,
como pode ser utilizado em testes de inteligéncia. Outros testes utilizados s&o:
WAIS, WISC, Cubos de Kohs, Matrizes Progressivas de Raven (LIMONGI-FRANCA,
2013).

Os de personalidade identificam tracos de personalidade, aspectos
motivacionais, interesses e disturbios, como o neuroticismo. S&o utilizados testes
projetivos, em que o candidato associa conteudo internos com estimulos
apresentados, como o teste de Rorschach e o teste de Apercepcgao tematica — Ac, e
os projetivos, em que se utilizam lapis e papel, como o Psicodiagndstico Miocinético
— PMK (LIMONGI-FRANCA, 2013).

2.4.4 Técnicas vivenciais

Apresenta maior foco na vivéncia pratica, criando situacdes para que os
individuos possam interagir de forma ativa, onde s&o avaliados pelo seu
comportamento social (LIMONGI-FRANCA, 2013).

A seguir, Limongi-Franga (2013, p. 44) apresenta alguns exemplos e técnicas:

Figura 2 — Técnicas Vivenciais
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( Y
+ Estas estao relacionadas as tarefas do cargo.

Provas situacionais Por exemplo, um teste de digitacdo, ou
operagdo de um equipamento

\.
r

* Envolve jogos de grupo em que os integrantes )
interagem. E uma técnica muito utilizada, pois
permite observar problemas de relacionamento,
integracao social, lideranca etc

Dinamica de grupo

y,
\.
(" . N
+ Trata de uma representagcdo, onde o candidato
. fica livre para expressar os seus sentimentos,
Psicodrama valores e emogdes, quebrando a barreira social
existente sobre certos comportamentos y
\.

Fonte: Limongi-Franca (2013, p. 40).

Santos, Franco e Miguel (2003) colocam que analistas de comportamento ao
tratar em selecdo de pessoal utiizam a estratégia de criar ambientes que
reproduzam algumas das variaveis a serem encontradas no ambiente de trabalho ao
qual o individuo se candidata, simulando ambientes que podem demonstrar o
desempenho necessario para a realizagdo da tarefa, acrescentando tarefas
relacionadas as atividades que estara desenvolvendo.

Outra estratégia seria a on-the-job, ou seja, que seja desenvolvido um teste
pratico, colocando o individuo no local de trabalho. Possibilitando assim, identificar
previamente cada fungao, possibilitando a andlise das habilidades requeridas para o
cargo pretendido e, de acordo com o desempenho do candidato, € possivel realizar
a tomada de decisdo para o processo de selecdo (SANTOS; FRANCO; MIGUEL,
2003).

2.4.5 Testes de personalidade

Para maior assertividade nos processos de selegdo e da percepgao
comportamental, os testes de personalidade sdo muito utilizados.

Segundo Chiavenato (2009, p. 149), “os testes de personalidade servem para
analisar os diversos tragcos de personalidade, sejam aqueles determinados pelo

carater como pelo temperamento”.
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Os testes de personalidade revelam as caracteristicas das pessoas, além de
outros tracos de personalidade como motivagdes, interesses, equilibrio emocional,
frustracbes e tolerancias. Tanto a aplicagdo quanto a interpretacdo necessitam de
acompanhamento de profissional psicologo (CHIAVENATO, 2009).

A seguir sdo apresentados alguns testes utilizados para definicdo e
enquadramento de personalidade e comportamental, sendo eles: DISC; Teste da
arvore; Teste de Rorschach; TAT,; Expressivos — PMK; Teste da figura humana;

Teste de Szondi.

2.4.5.1 DISC

A metodologia DISC foi desenvolvida na Universidade de Harvard, nos
Estados Unidos, pelo psicdlogo Willian Moulton Marston e que significa Dominace
(Dominancia); Influence (Influéncia); Steadnisess (Estabilidade); Conscientiousness
(Conformidade) (LEME, 2007).

DISC é uma ferramenta de avaliagdo comportamental de personalidade,
utilizando de técnicas que permitem identificar valores do candidato, possibilitando
que ele seja comparado com os valores organizacionais (LEME, 2007).

Segundo o IBC (Instituto Brasileiro de Coaching), o DISC vem sendo muito
utilizado para apoio a Lideranca, ao RH e a Gestao de Pessoas em organizagoes,
sendo considerado um dos métodos mais efetivos e com indice de 97,97% de
assertividade.

Ao falar das bases desta ferramenta, o Instituto Brasileiro de Coaching
descreve os seguintes fatores: Dominancia, demonstra sua atuacdo frente a
desafios e dificuldades. A Influéncia, apresenta detalhadamente como a pessoa se
relaciona, se comunica e influencia as outras pessoas. A Estabilidade, monstra a
capacidade de posicionamento em momentos de lidar com as mudangas e
transformacgdes. E a Conformidade, demostra a capacidade de adequagao, respeito
a regras impostas e seguir conforme determinado.

Conforme Hedge (2015), o teste DISC objetiva avaliar o comportamento das
pessoas em determinado ambiente, analisando a personalidade para formar
equipes, permitindo a extracdo da personalidade individual do trabalhador e

fornecendo informacgdes sobre o efeito da personalidade na eficacia do trabalho.
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2.4.5.2 Teste da arvore

O teste da arvore apresenta-se de forma simples e pratica, utilizado com
grande frequéncia e sendo popular em analise de comportamento.

Segundo Franchi (1957, p. 02), este teste “tem se revelado entre n6s um meio
eficiente e de grande auxilio no diagnéstico da personalidade, seja no campo
educacional, seja na orientagdo profissional, seja no levantamento de tragos
patolégicos”.

O teste compreende a utilizacdo de papel em brando e lapis de cor preta, de
facil aplicagdo e que pode ser aplicado de forma individual ou coletiva, onde é
solicitado para que seja desenhado uma arvore. Posteriormente € analisado
aspectos de interesses e preocupacdes dominantes, além do nivel intelectual,

perturbagdes graves do psiquismo (FRANCHI, 1957).

2.4.5.3 Teste da figura humana

O teste da figura humana compreende no desenho da figura de uma pessoa,
onde o individuo realiza o desenho e que depois sdo analisados aspectos de sua
personalidade no desenho (CHIAVENATO, 2009).

Segundo Chiavenato (2009), ao desenhar a figura humana, o individuo esta
desenhando a si mesmo, revelando aspectos de sua personalidade, como conflitos,
problemas, ansiedades, expectativas, necessidades. Tanto a aplicacdo quanto a

interpretacdo necessitam de acompanhamento de profissional psicélogo.

2.4.5.4 Psicocodiagnostico miocinético (PMK)

Segundo Chiavenato (2009), trata-se de um teste que também utiliza de lapis
e caneta, onde o individuo desenha determinados tracos no papel, e que apds
alguns movimentos sua visdo sofre retroacdo e os movimentos seguintes sao
movidos de acordo com sua postura muscular, e isto refere-se a sua postura de

personalidade.
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O teste avalia cuidadosamente as medidas dos tragos desenhados, e assim
sdo avaliados se a pessoa possui aspectos de personalidade relacionado a
agressividade, depressao, extroversdo, entre outros. O PMK necessita de maiores
aprofundamentos de pesquisa quanto a sua utilizacdo, sendo muito discutida sua
utilizagao (CHIAVENATO, 2009).

2.4.5.5 Teste de apercepgédo tematica (TAT)

Este é outro teste psicolégico muito utilizado para analise comportamental
dos candidatos e que também necessita de acompanhamento de profissional da

area de psicologia.

Utilizado para medir impulsos, emog¢des, acdes inconscientes, sentimentos,
conflitos de personalidade, entre outros. O teste compreende a analise de
associacbes de histérias inventadas a partir da apresentacdo de cartdes que
possuem imagens neles. Nisto € analisado a narragao, interpretagcdo, criacédo e
associacdo, revelando aspectos comportamental e tendéncias do candidato
(PARADA; BARBIERI, 2011).

2.4.5.6 Teste de Rorschach

Este teste é realizado com manchas de tinta, onde sdo apresentadas pranchas
com imagens. Apds séo deixadas para que o individuo faga a sua interpretacéo livre.
Posteriormente, analisam-se todas e cada uma das respostas que o avaliado deu

nas observagdes das imagens (XAVIER, 1977).

2.4.5.7 Teste de Szondi

Este teste é realizado a partir da apresentacéo de seis conjuntos, ou séries,
de fotografias de pacientes psiquiatricos. Durante aplicagao do teste, o examinando
deve escolher, em cada série, dois retratos de pessoas simpaticas e dois retratos de
pessoas antipaticas. Ao completar as seis séries, ou conjuntos, obtém-se um

enquadramento em determinados critérios que definem um “perfil”. Tanto a
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aplicacdo quanto a interpretacdo necessitam de acompanhamento de profissional
psicologo (MARTINS, 2011).

ApoOs analisar os testes e ferramentas relacionadas ao comportamento, é
necessario conhecer os impactos da analise comportamental na cultura

organizacional, como sera apresentado a seguir.

2.5 CULTURA ORGANIZACIONAL

A cultura organizacional é basicamente influenciada pelo comportamento
das pessoas, assim, é de fundamental importancia a realizagdo da analise
comportamental no processo de selecdo dos candidatos, com a analise da influéncia
na cultura da organizacao (MARRAS, 2011).

Ao definir o tema cultura organizacional Cohen (2003, p. 72) descreve como
“‘uma palavra-ancora que sintetiza a forma como as coisas sao feitas de modo geral,
o clima organizacional vigente, nog¢des gerais sobre como 0s membros da
organizagao agem e sentem”.

Toda organizagao possui um modo para trabalhar ou algum aspecto cultural
que é caracteristico e unico, além de normas e procedimentos gerais que todos
estdo sujeitos a cumprir. Crengas e outros aspectos culturais podem ser moldados
dentro da organizagdo mediante regides onde esta inserida (COHEN, 2003).

De acordo com Marras (2011), toda organizagao possui sua prépria cultura, a
qual a identifica e que forma o seu conjunto, onde realga os seus costumes, suas
crencas e seus valores de forma unica e exclusiva.

Através da cultura é que a organizagao fixa a marca do seu perfil e orienta ou
controla o comportamento daqueles que a formam. Isso é resultado de um processo
de aprendizagem complexo da equipe sendo levemente influenciado pelo seu lider
(COHEN, 2003).

A cultura organizacional pode gerar também estabilidade estrutural, definindo
O grupo e a organizagdo, e mesmo com a alteracdo de integrantes, a cultura
permanece e sobrevive, onde sado repassados os costumes e as crencgas. Isso
mostra que a cultura é parte mais profunda e que é dificil de ser alterada, definindo o

grupo e a organizagao (COHEN, 2003).
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De acordo com Schein (2017, p. 16), cultura formalmente definida & “um
padrao de suposi¢des basicas compartilhadas, que foi aprendido por um grupo a
medida que solucionava seus problemas de adaptagdo externa e de integragéo
interna. Esse padrao tem funcionado bem o suficiente para ser considerado”.

A cultura bem definida e resistente supera problemas e dificuldades,

mantendo a organizag¢ao unida em seu jeito de ser.

2.6 COOPERATIVISMO

O cooperativismo tem demonstrado grande desenvolvimento nos ultimos
tempos, seja no ramo de cooperativas de crédito, de produgao, entre tantas outras
formas de juntar pessoas com um mesmo objetivo e assim trabalhar de forma
conjunta, unindo os esforgos para tornar-se mais competitivo.

A histéria do cooperativismo tem inicio em 24 de outubro de 1844, onde vinte
e oito teceldes ingleses fundaram a primeira cooperativa de consumo em Rochdale
na Inglaterra, com o objetivo de criar estratégias para minimizar os efeitos da
Revolucao Industrial. No Brasil, o Cooperativismo comega a surgir a partir de 1891,
em Sao Paulo e Rio de Janeiro (MESQUITA, 2012).

As cooperativas surgiram na Inglaterra no século XIX, com um novo modelo
de atividade em grupo, juntando esforgos para um mesmo objetivo, podendo adotar
qualquer género de servigo ou atividade, como por exemplo: agropecuarias, de
consumo, de trabalho, habitacional, de crédito, de produgao, de saude, de servigco e
cooperativas especiais (COSTA; SOARES; MARTINS, 2015).

Percebe-se um crescimento expressivo e significativo do ramo cooperativista
no Brasil, que se tornou mais difundido a partir das décadas de 80 e 90, ja que foram
percebidas as grandes oportunidades e a fartura de recursos, sendo necessario um
direcionamento e uma nova forma de trabalho com papel social onde esta inserido.
Assim, o cooperativismo se diferencia, cresce e se consolida. Esse crescimento
contribuiu para elevar ligeiramente o Sistema Financeiro Nacional e impulsionar a
economia do pais (FISCHER; GONCALVES, 2012).

Ao criar uma cooperativa, busca-se melhorar a situagdo econdmica de

determinado grupo de individuos, procurando solucionar problemas ou satisfazer as
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necessidades comuns do grupo, que excedam a capacidade de cada individuo
satisfazer de forma individual (FISCHER; GONCALVES, 2012).

2.7 ESTUDOS RELACIONADOS COM A TEMATICA

No quadro 2 s&o apresentados estudos ja realizados por outros

pesquisadores e que estao relacionados ao tema de analise comportamental com

foco em processo de selecao e gestao estratégica de pessoas.

Quadro 2 - Estudos relacionados

AUTOR TiTULO OBJETIVO GERAL CONCLUSAO
Beneficios e | Analisar as técnicas | Concluiu-se que as técnicas mais
dificuldades utilizadas no modelo de | empregadas sdo as seguintes:
encontradas no | selegcéao por | aplicagdo de testes psicoldgicos e
processo de | competéncias especificos; uso de jogos e

- selegao de em duas empresas|dindmicas; e realizagdo de
Dércia Antunes ) . .
De Souza pessoas: uma representatl\{a§ no entrevista ) .c.omportamentalz
andlise do modelo | estado brasileiro, além |Quanto as dificuldades, foi
. . |de selegao por|de verificar a opinido | apontado o tempo disponibilizado
Claudiane Reis L2 TR " .
D o competéncias, dos profissionais de|para conciliar os procedimentos
a Paixao . ;
sob a dtica de|recursos inerentes a este modelo, em face
profissionais da |humanos acerca das|das vagas emergenciais, e a
Edna Alves B. | ~ e . .
Souza area de gestado de d|f|culq§1des e dos formulage}o das perguntas feitas
pessoas beneficios no processo | aos candidatos,

(2011) ~

de selecao por |capazes de <captar a total

competéncias sinceridade do candidato e as
expectativas dos requisitantes
acerca das competéncias
realmente desejadas.

. Trabalho e | Relacionar a | Analise de contingéncias permite a

Rosangela subjetividade: uma | subjetividade de | compreensdo de relagdes entre

Araujo Darwich | perspectiva de | trabalhadores as | caracteristicas subjetivas
analise experiéncias deles dos trabalhadores e o cargo
Raphael Samir| comportamental | no trabalho, na | assumido, favorecendo o
Do Nascimento perspectiva da andlise |reconhecimento  de  variaveis
Monteiro do comportamento relacionadas a satisfacdo pessoal
(2019) no contexto profissional
Nildes Pitombo | Gestao do | Analisar a gestdo do|A base da gestéo do
Leite comportamento seu comportamento | comportamento para o]
organizacional e | organizacional aprimoramento das praticas de
Fabio Pitombo | gestédo de gestdo de pessoas é a confianga,
Leite pessoas: um aliada a clareza de que o desejo
estudo de seus membros € o de serem
Lindolfo Galvao | observacional produtivos, e, sua necessidade, a

De
Albuquerque
(2012)

de serem reconhecidos
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Politicas e praticas

Investigar o papel e o

Além da estratégia organizacional,

de gestdo de|impacto de fatores |fatores institucionais podem ser
pessoas: institucionais na | determinantes para a elaboragao
Beatriz Maria | @S a_bordagens _elaboragéo e |das pOWIiC?S c_ie gesté_o de
Braga Lacombe _estr_atéglca e |mpl_ementagéo_ de pessoas, eV|denC|a_ndo assim ser
institucional politicas e praticas de | vantajosa a inclusao da
Rebeca Alves gestdo de pessoas em | abordagem institucional nos
Chu uma cadeia de clientes, | estudos desse campo.
(2008) fornecedores e
concorrentes de uma
empresa de papel e
celulose.
A influéncia da| Verificar a influéncia da | A estrutura matricial se mostrou

Eugénia Carla

estrutura matricial
no
comprometimento

estrutura matricial
- Integrante do sistema
integrado de gestao

potencialmente mais capaz de
gerar um
comprometimento com a carreira

. : com a (sig) da empresa | do que a estrutura tradicional
Silva Nicolato ; 1bli L
Pinho carreira em p}Jb ica de asststenma
comparacao com a | técnica e extensao
- . estrutura rural (emater-MG) — no
Zélia Miranda - . )
o tradicional: um | comprometimento com
Kilimnik .
estudo a carreira dos
de caso na | profissionais que atuam
Darly Fernando
Emater-MG como gestores de
Andrade .
programas e projetos,
(2015) =
em comparagdo com
os profissionais que
permanecem em sua
estrutura tradicional
Fonte: Elaborado pelos autores (2020).

Os estudos ja desenvolvidos demonstram a

importancia da analise

comportamental e seus impactos nas organizagdes. A aplicacdo de testes e

procedimentos adequados no

tratamento da

analise comportamental

fundamentais para a melhor obtengao de resultados nas organizagoes.

sao
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3 METODOLOGIA DA PESQUISA

A metodologia é processo de divisdo do objeto de pesquisa em partes, ou
uma visdo sistémica de um todo, ou seja, uma forma onde se aplica métodos e
técnicas para o desenvolvimento de particularidades das areas quanto ao objetivo
proposto e compreender a realidade na melhor forma possivel quanto ao
desenvolvimento de resultados (LAKATOS; MARCONI, 2013).

Nesta secdo apresenta-se a caracterizacdo da pesquisa, detalham-se os
instrumentos utilizados para a coleta dos dados e explica-se a forma como os dados

foram analisados.

3.1 CARACTERIZAGCAO DA PESQUISA
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O presente estudo caracteriza-se como pesquisa qualitativa, procurando
qualificar o processo de recrutamento e selecdo em uma cooperativa de crédito,
voltado para analise comportamental.

Segundo Jarry (2010), o método qualitativo difere do método quantitativo a
medida que n&o utiliza dado estatistico no processo de analise de problema. Nao
pretende numerar ou medir unidade ou categorias. Para elaboracdo da pesquisa
qualitativa, foi observado que nao poderdo ser compilados dados numeéricos,
exigindo dos pesquisadores maior atencdo na coleta de informacdo para
interpretarem de forma adequada as informacgdes obtidas durante a entrevista.

A pesquisa qualitativa permite uma analise mais profunda em relagdo ao
fendmeno que esta sendo estudado e visa destacar caracteristicas ndo observadas
por meio do estudo quantitativo, haja vista a superficialidade deste ultimo (BEUREN;
LONGARAY; RAUPP, 2011).

De acordo com os objetivos, o estudo caracteriza-se como descritivo, onde se
objetivou conhecer os processos existentes, além das pesquisas e estudos
realizados referentes ao tema abordado, que segundo Beuren, Longaray e Raupp
(2011), a pesquisa descritiva propde-se em observar, registrar, analisar, classificar e
interpretar os dados, porém sem que o pesquisador interfira neles. Desta forma, os
fendmenos sao estudados, mas nao sao manipulados pelo pesquisador.

Este tipo de pesquisa, segundo Gil (2006), tem como objetivo fundamental a
descricao das caracteristicas de determinada populagdo ou fendmeno procurando
estabelecer relagbes entre variaveis, isto €, aquelas que visam estudar as
caracteristicas de um grupo.

Em virtude do delineamento das atividades de pesquisa, este estudo é
classificado como uma pesquisa bibliografica, documental e estudo de caso.

Na pesquisa bibliografica, torna-se necessario a busca por estudos
referenciados sobre o assunto abordado, objetivando a fundamentacdo e base
tedrica para o estudo. A pesquisa de carater bibliografico tem a finalidade de colocar
0 pesquisador em contato direto com conhecimentos escritos sobre determinado
assunto (LAKATOS; MARCONI, 2013).

A pesquisa documental, segundo Beuren, Longaray e Raupp (2011), baseia-

se em analisar materiais que ainda nao receberam um tratamento profundo. Esse
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tipo de pesquisa visa: selecionar, tratar e interpretar informagao bruta, buscando
extrair dela algum sentido e introduzir algum valor.

Para Gil (2006), a pesquisa documental vale-se de toda sorte de documentos,
elaborados com finalidades diversas, sendo considerada fonte documental quando o
material consultado é interno a organizagéo.

O estudo de caso, segundo Fachin (2001), é caracterizado por ser um estudo,
€ levada em consideracdo principalmente a compreensao, como um todo, do
assunto investigado.

Segundo Gil (2006), o estudo de caso € caracterizado pelo estudo
aprofundado e exaustivo de um ou de poucos objetos, de maneira a permitir o seu
conhecimento amplo e detalhado, tarefa praticamente impossivel mediante os outros
tipos de delineamentos.

A seguir serdo apresentadas as técnicas para coleta de dados em acordo

com a pesquisa apresentada.

3.2 TECNICAS DE COLETA DE DADOS

Foi realizada pesquisa na plataforma Ebsco para artigos cientificos, além de
livros relacionados ao assunto, buscando bagagem referencial para conhecer
profundamente sobre analise comportamental, bem como os instrumentos existentes
no assunto. Com carater bibliografico e documental, onde foram buscados também
relatérios da cooperativa que comprovem a apresentem o estudo teérico de forma
pratica.

Como descreve Mattos (2015), a entrevista ndo-estruturada é caracterizada
por permitir que a pessoa entrevistada tenha liberdade para decidir a forma de
construir sua resposta.

Para atingir o terceiro e o quarto objetivos especificos foram realizadas
entrevistas nao estruturada (Apéndice A) com as pessoas responsaveis pelos
processos de selecéo.

As pessoas responsaveis pelo processo de selegdo sao: um diretor da
empresa; o gerente regional; e uma colaboradora do setor de gestdo de pessoas

especializada.
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Foram coletados também os documentos onde constam as descrigcdes
detalhadas dos cargos existentes. Esses documentos sdo de utilizagdo interna da
empresa “X” e estdo disponiveis em pasta digital de servidor eletrbnico com acesso

de todos os colaboradores.

3.3 FORMA DE ANALISE DOS DADOS

Para analise e interpretagdo de dados, como comenta Gil (2006), esta etapa
tem como objetivo organizar e sumariar os dados coletados estruturando de forma
compreensivel e que possibilitem o fornecimento de respostas aos problemas
propostos para investigacao.

Para o presente estudo, a forma de analise dos dados foi em forma de analise
de conteudo, onde foram analisados os dados obtidos na empresa “X’ em
comparativo e construgdo com os dados obtidos na empresa e através da base
tedrica.

A analise de conteudo, segundo Bardin (2016), constitui em um conjunto de
técnicas para analise das comunicagdes, que busca interpretar o conteudo das
mensagens transmitidas de forma a que ocorra a inferéncia dos conhecimentos

relativos.

4 CONTEXTUALIZAGCAO E RESULTADOS

Esta etapa do trabalho tem como finalidade apresentar os resultados do
estudo proposto nesta pesquisa. Procurou-se buscar de forma mais clara possivel o
entendimento do assunto e assim apresentando a seguir.

4.1 CONTEXTUALIZACAO

A empresa “X” surgiu ha trinta e cinco anos a partir da iniciativa de trinta e

trés socios e pela necessidade em atender as necessidades financeiras na regiao,



34

atuando no ramo de cooperativismo de crédito. Sua area de abrangéncia
compreende o Alto Uruguai Catarinense e o estado do Rio Grande do Sul.

A empresa “X’ dispbe de produtos e servicos adequados ao mercado
financeiro e as necessidades de seus associados e clientes, incentivando e

propiciando o desenvolvimento do cooperativismo como um todo.

4.2 APRESENTACAO DOS RESULTADOS

A organizagado dispde de varios cargos, tanto em nivel operacional, tatico e
estratégico, e que para este estudo foram sintetizados e selecionados entre os eixos
nos seguintes cargos: agente de atendimento - caixa; agente de atendimento;
assistente; analista; supervisor; gerente.

A seqguir, apresenta-se a descri¢ao dos cargos citados:

1 - Agente de atendimento — caixa

- Objetivo: Executar o atendimento ao publico nas demandas de recebimento
de contas e tributos e pagamentos, controlando numerarios e valores.

- Requisitos de instrugcdo: Ensino Superior em andamento em Administracao,
Economia, Ciéncias Contabeis, direito ou outras areas afins.

- Atribuicbes especificas:
1. Abrir o caixa;
2. efetuar a conferéncia dos recursos no caixa, responsabilizando-se por faltas ou
sobras constatadas;
3. receber e pagar valores, mediante apresentacao e verificagdo de documentos,
(cheques, recibo de depdsitos, faturas, documentos de caixa com as devidas
autorizagdes), conferindo saldos, assinaturas, valores extensos, datas e demais
itens pertinentes;
4. efetuar devolugao de cheques via caixa no médulo da conta corrente;
5. somar e separar cheques da compensagao — nossa remessa- por Instituicdo
financeira;
6. conferir cheques da compensacgao — sua remessa;

7. arquivar cartbes de assinatura;
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8. controlar e entregar talonarios de cheques a associados, preenchendo e/ou
analisando a devida documentacéo;

9. controlar os vencimentos de débitos autorizados;

10. oferecer e vender produtos e servicos da Cooperativa a associados e clientes;
11. fechar o caixa diariamente, separando entrada e saida, somando os valores e
documentos correspondentes;

12. entregar aos associados os cheques depositados devolvidos;

13. preencher planilha de movimento de caixa;

14. organizar documentos e efetuar fechamento do movimento diario;

15. entregar cartdes e senhas de beneficios e pensdes do INSS;

16. reter notas falsas e manchadas e encaminha-las a tesouraria;

17. atentar para o vencimento de procuracdes do INSS e conta corrente;

18. suprir, retirar e conferir os valores nos terminais de autoatendimento;

19. cadastrar no sistema de cheques inutilizados;

20. desfragmentar e eliminar cheques, a partir da Compensacgéao por Imagem;

21. preencher a declaragado de origem de recursos dos depdsitos em espécie acima
de R$ 10.000,00, e justificar em relatorio proprio os que ndo foram em espécie;

22. efetivar débitos autorizados no caixa.

1 - Agente de atendimento

- Objetivo: Realizar atendimento pessoalmente, por telefone ou outro canal de
atendimento aos associados e colaborar na e execugao das demandas operacionais
conforme politicas, procedimentos e normas aplicaveis.

- Requisitos de instrugao: Ensino Superior em andamento em Administracéo,
Economia, Ciéncias Contabeis, direito ou outras areas afins.

- Atribuicbes especificas:

1. Realizar atendimento aos associados nas diversas demandas;
2. controlar o envio ao caixa de débitos autorizados;

3. solicitar e entregar talonarios de cheques aos associados;
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4. efetuar transferéncias entre contas correntes;

5. controlar a devolugdo de cheques sua remessa, efetuando o langamento nas
contas correntes quando necessario;

6. efetuar contato com os associados para liquidagcao das operagdes de crédito e
coobrigagdes em atraso;

7. fazer a amortizacdo ou liquidacdo das operagdes em atraso, quando houver
saldo;

8. efetuar contato com os associados com conta corrente negativa;

9. avisar os avalistas, das operagdes atrasadas do devedor principal;

10. fazer renegociagdes das operagdes de crédito (aditivo);

11. averbar aditivos em cartério, quando necessario;

12. notificar os associados, de acordo com o Manual de Recuperacao de Ativos;

13. solicitar o bloqueio de talonario de cheques, do mutudrio e avalista com
operacgdes atrasadas;

14. encaminhar os aditivos para cobrancga da tarifa;

15. comunicar os associados sobre falta de saldo em conta corrente e sobre os
cheques devolvidos;

16. efetuar custddia de cheques;

17. efetuar a conferéncia dos cheques sua/nossa remessa do PA;

18. controlar os cheques devolvidos intercredis e das contas de poupanca
cooperada;

19. enviar os titulos recebidos no caixa do PA para a Unidade Administrativa;

20. realizar as operagdes de convénios (cartdes, boletos, débito automatico);

21. efetuar a abertura e encerramento de conta poupanca cooperada;

22. oferecer e realizar venda de produtos e servicos;

23. realizar Cadastramento de débitos automaticos;

24. efetivar aplicagoes e resgates;

25. emitir e entregar extratos e saldos aos associados;

26. lancar e efetivar a cobrancga das tarifas de aditivos;

27. conciliar o fechamento dos relatérios diarios de talonarios, aplicacdes e resgates;
28. auxiliar os associados no uso do ATM;

29. realizar o controle e arquivamento de documentos do PA;

30. conferir assinaturas das autorizagcdes de débito.
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2 — Assistente

- Objetivo: Executar os processos da area.

- Requisitos de instrugdo: Ensino Superior em andamento na area ou outras
areas afins.

- Atribuicbes gerais:
1. Cumprir as metas estabelecidas no projeto de execugao estratégica definidas
para sua unidade de atuacéo;
2. observar e cumprir as normas e procedimentos técnicos, operacionais e legais
pertinentes;
3. zelar pela seguranga das informagdes e preservagdo das instalagbes da
Cooperativa;
4. cumprir e orientar e manter-se atualizado acerca dos normativos, regulamentos e
politicas internas vigentes;
5. propor melhorias e inovagdes o seu campo de trabalho, de acordo com a
legislagcao e normas internas e externas vigentes;
6. prestar com atendimento e responsabilizar-se por informagdes e orientagoes,
pertinentes as suas atribuicoes e unidade de atuacao;
7. participar de treinamentos e eventos institucionais, necessarios a atualizagao e
capacitagao técnica para o exercicio das atribuigdes;
8. desenvolver as competéncias exigidas para o exercicio do cargo;

9. executar outras atribuicdes semelhantes conforme necessidades.

3 — Analista

- Objetivo: Analisar os processos da area.

- Requisitos de instrugdo: Ensino Superior em andamento na area ou outras
areas afins.

- Atribuicdes gerais:
1. Cumprir as metas estabelecidas no projeto de execugao estratégica definidas

para sua unidade de atuacéo;
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2. observar e cumprir as normas e procedimentos técnicos, operacionais e legais
pertinentes;

3. zelar pela seguranga das informagbes e preservagdo das instalagdes da
Cooperativa;

4. cumprir e orientar e manter-se atualizado acerca dos normativos, regulamentos e
politicas internas vigentes;

5. propor melhorias e inovagées o seu campo de trabalho, de acordo com a
legislagédo e normas internas e externas vigentes;

6. prestar com atendimento e responsabilizar-se por informacdes e orientagdes,
pertinentes as suas atribuicoes e unidade de atuacao;

7. participar de treinamentos e eventos institucionais, necessarios a atualizagao e
capacitacao técnica para o exercicio das atribuicdes;

8. desenvolver as competéncias exigidas para o exercicio do cargo;

9. executar outras atribuicdes semelhantes conforme necessidades.

5 — Supervisor

- Objetivo: Colaborar na gestao, criacdo da estratégia, desenvolvimento e
implementacao da comercializacdo de servicos comerciais e de crédito no Posto de
Atendimento.

- Requisitos de instrucdo: Ensino Superior completo em Administracéo,
Economia, Ciéncias Contabeis, direito ou outras areas afins. Pés-graduagéo na area.

- Atribuicbes especificas:

1. Abrir e fechar o Posto de Atendimento na auséncia do Gerente;

2. realizar visitas comerciais a associados ou potenciais associados, efetuando
vendas e buscando novos negaocios;

3. supervisionar a comercializagado de produtos e servigos financeiros;

4. colaborar na avaliagcdo de propostas de crédito e novos soOcios para serem
encaminhadas ao comité de crédito;

5. supervisionar o0s procedimentos operacionais realizados no Posto de
Atendimento;

6. prestar atendimento aos associados em casos de necessidade;



39

7. supervisionar as condigdes de ordem, limpeza e manutengdo da estrutura fisica
do Posto de Atendimento;

8. supervisionar as condi¢cdes de uso das portas giratorias e cameras de seguranga;
9. participar do planejamento estratégico da Cooperativa;

10. acompanhar resultados (indicadores) do seu posto de atendimento;

11. supervisionar as atividades de guarda de documentos confidenciais e legais;

12. participar de eventos, reunides e treinamentos quando solicitado;

13. fazer a gestdo das pessoas sob sua responsabilidade.

4 — Gerente

- Objetivo: Gerenciar e criar estratégias, desenvolver, implementar e
comercializar produtos e servigos comerciais e de crédito no Posto de Atendimento,
alinhando as politicas e diretrizes estabelecidas pelo Conselho de Administracao.

- Requisitos de instrucdo: Ensino Superior completo em Administracao,
Economia, Ciéncias Contabeis, direito ou outras areas afins. Pds-graduagdo na
area. CPA 10.

- Atribuicdes especificas:

1. Comercializar produtos e servicos comerciais e de crédito rentaveis para a
Cooperativa;

2. participar da definicdo e implementacdo de normas, procedimentos e padrdes
internos quando solicitado;

3. criar estratégias para a comercializagao dos servigos de crédito e comerciais da
Cooperativa;

4. efetuar visitas comerciais a associados;

5. organizar, difundir e monitorar os processos efetuados no Posto de Atendimento;
6. acompanhar e colaborar para o alcance das metas no Posto de Atendimento;

7. propor acdes de melhoria nos processos do Posto de Atendimento;

8. participar da revisédo e implementacao continua do planejamento estratégico;

10. responder pela guarda de documentos confidenciais e legais de sua
responsabilidade;

11. gerenciar os colaboradores sob sua responsabilidade.
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Para maior e melhor entendimento, € fundamental observar como a empresa
estudada realiza o processo de selegcédo atualmente, conforme demostra a figura 3 a

seguir que compreende nas seguintes etapas:

Figura 3 — Processo de selec¢ao atual

Selecao dos curriculos enviados

Avaliacao de conhecimentos

el

Dindmica em grupo, acompanhado de responsavel
pelo processo e psicélogo

Entrevista individual

Entrevista com o Presidente da Empresa “X”

Fonte: Elaborado pelos autores (2020).

Apo6s o recrutamento, os candidatos sdao submetidos para o processo de
selegcdo, onde sédo buscados os melhores para cada vaga em especifico. Os
curriculos sao selecionados, para alguns cargos de analista, supervisor e gerente é
realizada avaliagdo de conhecimento. A dinamica em grupo € utilizada para os
cargos de agente de atendimento — caixa, agente de atendimento e assistente. Os
classificados sao submetidos para entrevista individual, e os finalistas participam de
entrevista com o presidente.

Os entrevistados deste estudo sao os responsaveis pelo processo de selegao
e que acompanham e auxiliam na tomada de decisdo. Eles relataram o processo
como ocorre o processo de selegcao atualmente, bem como seus critérios para
analise e as dificuldades encontradas.

Pode-se observar que os entrevistados destacaram a técnica da conversa
com o candidato, onde analisam aspectos de argumentagdo, postura, atitudes.
Neste critério, a decisdo é tomada com base na experiéncia destes profissionais de

selecéo.
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Pode-se observar ainda que os entrevistados utilizam de uma tabela de
critérios com 14 itens, onde pontuam qualificacbes dos candidatos de acordo com
sua formacgao educacional, localizacao, disponibilidades, entre outros.

Os entrevistados relataram também as dificuldades encontradas durante a
selegdo, que séo listadas as principais a seguir:

- Necessidade em mapear o perfil do candidato;

- Ferramentas para mapear o perfil do candidato;

- Encontrar perfis masculinos com formagao e/ou experiéncia;

- Encontrar perfis para as vagas de PCDs (Pessoas Com Deficiéncia) e
aprendizes.

A empresa “X” conta atualmente com empresa terceirizada na area de
psicologia em processos de selegao, que realiza acompanhamento e aplica alguns
testes psicolégicos. A empresa estudada utiliza também a ferramenta DISC para
cargos estratégicos e de gestao, com funcionario proprio formado e capacitado para

aplicar e analisar os resultados.

4.3 ANALISE CRITICA DOS RESULTADOS

Ao analisar os resultados, € possivel observar que a empresa “X” segue um
procedimento para selegdo, e que utiliza de alguns métodos de analise
comportamental, como o DISC e entrevistas. A empresa “X” nao analisa
profundamente os aspectos comportamentais dos candidatos, e que a partir disso
tem a possibilidade de se tornar mais assertivo nas escolhas.

E possivel identificar que o processo de selecdo atual da empresa “X” pode
ser aperfeicoado com a implementagcdo de outras ferramentas de analise
comportamental e especializacdo de pessoas para aplicagao e analise.

Com a base tedrica apresentada € possivel observar os estudos existentes
acerca de analise comportamental atualmente, e também, a necessidade de se
aprofundar cada vez mais as teorias neste assunto.

A partir da entrevista realizada na empresa “X” e com base nas teorias e
estudos citados no referencial tedrico, foi possivel descrever os perfis dos cargos
existentes e conhecer o processo atual da empresa, identificando pontos de

melhoria e observando que a teoria completa e auxilia na pratica.



42

5 PROPOSTA DE ANALISE DE ASPECTOS COMPORTAMENTAIS

Atendendo o objetivo geral deste estudo, onde consiste em “apresentar uma
proposta de selecdo para a empresa “X’ voltada a analise de aspectos
comportamentais dos candidatos”, apresenta-se a seguir.

Apos o recrutamento e selegao dos curriculos para participarem do processo

de selecdo, e com base na estrutura e procedimento que a empresa “X” ja utiliza,
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apresenta-se a seguinte proposta de selecdo com implementagdo de aspectos de

analise comportamental:

Figura 4 — Proposta de etapas de selecao

Avaliacao de conhecimentos com aplicacao de provas
técnicas

Ténicas vivenciais: Provas Situacionais; Dinamica de
grupo e Psicodrama

Aplicagdo de testes de personalidade

Entrevista individual, com analise comportamental

Entrevista com o Presidente da Empresa “X”

Fonte: Elaborado pelos autores (2020).

Com foco em analise de personalidade, as técnicas vivenciais colocam o
candidato em situagdes mais proximas da realidade possivel, retratando situacdes
reais para verificar qual a reagdo do candidato (FRANCA, 2013).

A aplicacao de testes de personalidade, como o DISC, o teste da arvore, o
teste da figura humana, o PMK e TAT, possibilitam identificar o perfil
comportamental do individuo, e a partir dessa definicdo torna-se possivel verificar se
esta compativel para determinada vaga de trabalho ou n&o, e ainda para qual vaga
apresenta melhor desempenho (CHIAVENATO, 2009).

Por fim, a entrevista, em conversa franca e clara, observando aspectos
comportamentais e resultados dos testes aplicados, possibilitando a escolha mais

adequada para a vaga.
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6 CONCLUSAO

As organizagcbes apresentam grande necessidade e interesse em efetivar
acertos imediatos nas contratagdes, visto que esse acerto representa grandes
ganhos em eficiéncia e resultados organizacionais

A falta de acerto nas contratacbes pode gerar custos elevados para as

organizagodes, visto que desprende de tempo e pessoas para realizar e conduzir o
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processo de selegao dos candidatos, por isso a necessidade deste ser assertivo de
imediato, caso contrario, o investimento pode tornar-se custo.

O objetivo deste trabalho foi apresentar uma proposta de selecdo para a
empresa “X” voltada a andlise de aspectos comportamentais dos candidatos,
mantendo a estrutura do processo de selecdo atual e implementando a analise
comportamental, com técnicas e ferramentas adequadas para isso, possibilitando a
escolha mais assertiva possivel na selegcao do novo candidato.

Em complemento ao objetivo geral foram elaborados quatro objetivos
especificos que foram cumpridos, contemplando o conhecimento referente aos
estudos ja existentes acerca da analise comportamental; apresentando os
instrumentos que priorizam a analise comportamental com base nos principais
autores da area de gestéo estratégica de pessoas; descrevendo os perfis dos cargos
existentes na empresa “X” e identificando como é realizado atualmente o processo
seletivo.

Em seguida, realizou-se entrevista com os profissionais responsaveis pelo
processo de selecao na empresa “X” atualmente, onde foi possivel conhecer como é
realizado o processo atualmente e quais as dificuldades encontradas.

Por ultimo, foi desenvolvida a proposta de selecdao voltada para analise
comportamental dos candidatos, mantendo a estrutura do processo de sele¢ao atual
e implementando o foco em perfil comportamental.

Com base na colocagao dos entrevistados, pode-se observar a dificuldade em
encontrar candidatos preparados para determinadas vagas de trabalho,
principalmente perfis masculinos e Pessoas com Deficiéncia, bem como a
necessidade de ferramentas para mapear o perfil comportamental.

Ao final deste estudo, recomenda-se sua continuidade e aprofundamento
nesta area, pois apresenta-se de forma delicada e com necessidade de
profissionais, e envolve profundamente as pessoas, tornando-se necessario o
conhecimento profundo e o profissionalismo para conduzir e tomar as decisdes da
forma mais assertiva possivel.

Acredita-se que esta pesquisa é de fundamental importancia para o curso de
Gestao Estratégica de Pessoas e para a instituicdo Faculdade Senac Concordia,

pois revela a importancia da contratacédo correta de novos colaboradores e das
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ferramentas comportamentais pesquisadas e disponiveis para melhoria de eficiéncia
no processo de selegao e consequentemente nos resultados das empresas.
Conclui-se que o conhecimento e utilizagdo de ferramentas para analise
comportamental € de fundamental importancia para maior assertividade no processo
de selegdo de novos colaboradores, minimizando assim, frustragbes e

potencializando resultados para as organizagoes.
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APENDICE A - Entrevista

Vocé esta sendo convidado (a) a participar da pesquisa sobre importancia da

analise comportamental no processo de selecdo de colaboradores de uma
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cooperativa de crédito. de responsabilidade dos pesquisadores Anderson Cardoso;
Elisandro Munaretto; Rogério Wuicik e Terezinha Juliana Lidani, alunos do Curso de
Po6s-Graduagado em Gestéo Estratégica de Pessoas da Faculdade Senac Concordia.
O objetivo desta pesquisa é apresentar uma proposta de selegcéo para a
empresa “X” voltada a analise de aspectos comportamentais dos candidatos. Desta
forma, sua participacdo nessa pesquisa ndo € obrigatéria, e os resultados serdo
divulgados, mas vocé tera a garantia do sigilo e da confidencialidade dos dados.

Desde ja, agradecemos a sua colaboracgao.

Funcéo: Género:

Tempo no exercicio da fungao: (em anos)

1. Como é feita a escolha do candidato?

2. Quais as principais dificuldades encontradas durante o processo de selegao?



