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RESUMO

As organizagdes utilizam o processo de recrutamento e selegdo para selecionar
profissionais habilitados e qualificados, para os cargos disponiveis. Quando ocorre
um processo de recrutamento e selegdo, deve-se considerar a descricdo do cargo
disponivel, elencando assim as habilidades e competéncias necessarias que o
candidato precisa ter para preencher determinada vaga. Desta forma, o presente
projeto integrador tem como problematica o seguinte questionamento: como pode
ser estruturado um processo de recrutamento e selecdo que também considere o
perfil comportamental do candidato a vaga de estagio? O objetivo foi sugerir a
implantacdo de andlise dos aspectos comportamentais nos processos de
recrutamento e selegcdo dos candidatos a vaga de estagio em uma Cooperativa de
Crédito. Especificamente, descreveu-se os modelos de processos de recrutamento e
selegdo, bem como os modelos utilizados para analise do perfil comportamental.
Posteriormente, identificou-se o processo de recrutamento e selegcdo existente na
Cooperativa de Crédito, para as vagas de estagio e os perfis comportamentais
adequados para as atividades desenvolvidas pelos estagiarios na area
administrativa. A pesquisa foi desenvolvida no nivel exploratério pela estratégia de
estudo de caso unico e abordagem qualitativa dos dados. O espago da pesquisa foi
uma Cooperativa de Crédito, localizada no municipio de Concérdia/SC. Os sujeitos
da pesquisa foram os colaboradores que ocupam cargos estratégicos. Os dados
foram coletados por meio da pesquisa bibliografica, realizagdo de entrevista e
analise documental. A analise dos dados ocorreu pelo método analise de conteudo.
Por fim, com os resultados obtidos com a coleta dos dados, foi possivel criar um
roteiro de implantacdo do processo de recrutamento e selecdo que analise os
aspectos comportamentais nas vagas de estagio.

Palavras-chave: Aspectos comportamentais. Competéncias. Recrutamento. Selecao.



ABSTRACT

Organizations use the recruitment and selection process to select qualified and
qualified professionals for the positions available. When a recruitment and selection
process occurs, the available job description should be considered, listing the
necessary skills and competences that the candidate needs to have to fill a certain
vacancy. Thus, the present integrative project has the following question as a
problem: how can a recruitment and selection process be structured that also
considers the behavioral profile of the candidate for the internship vacancy? The
objective was to suggest the implementation of analysis of behavioral aspects in the
recruitment and selection of candidates for the internship vacancy in a Credit
Cooperative. Specifically, the models of recruitment and selection processes were
described, as well as the models used to analyze the behavioral profile, afterwards
the recruitment and selection process existing at the Credit Cooperative was
identified, for internship vacancies and the appropriate behavioral profiles. for the
activities developed by the interns in the administrative area. The research was
developed at the exploratory level by the strategy of a single case study and a
qualitative approach to the data. The research space was a Credit Cooperative,
located in the municipality of Concérdia / SC. The research subjects were
collaborators who occupy strategic positions. Data were collected through
bibliographic research, interviews and documentary analysis. Data analysis was
performed using the content analysis method. Finally, with the results obtained with
the data collection, it was possible to create a roadmap for implementing the
recruitment and selection process that analyzes the behavioral aspects in the
internship vacancies.

Keywords: Behavioral aspects. Skills. Recruitment. Selection.
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1 INTRODUGAO

As organizagdes deparam-se com mudangas e transformagdes tecnoldgicas e
ambientais, que influenciam diretamente a gestdo das organizag¢des, e em especial
na forma de “gerir as pessoas”. As pessoas sdo 0s atores responsaveis pela
producdo do conhecimento e pelo desenvolvimento das organizagbes e dos
processos. S8o as pessoas que podem propiciar um diferencial nos produtos e
servicos oferecidos as empresas e € através dos recursos humanos que as
empresas serdo capazes de colocar no mercado produtos e servigos
suficientemente competitivos (ARAUJO; DIAS, 2008).

Neste viés, Dutra (2016, p. 20), expde que “essas transformagdes vém sendo
motivadas pelo surgimento de um novo contrato psicologico entre as pessoas € a
organizagao”, contrato este que estd presente na relagdo entre as pessoas e as
organizagbes definindo as expectativas entre ambas. Em decorréncia destas
mudangas, 0os processos de recrutamento e selegcdo, necessitam se ajustar e ser
mais eficazes, independentemente das técnicas utilizadas para avaliacdo de perfis
que mais se adaptar ao cargo ofertado. “Atualmente, quando se fala de
recrutamento e selecéao, refere-se a uma das mais ricas ferramentas de gestéo de
pessoas nas organizagdes” (BAYLAO; ROCHA, 2014, p.2).

No mundo corporativo o principal desafio € conseguir encaixar as pessoas de
acordo com o perfil e fungdo. O maior patrimdnio e diferencial competitivo que uma
organizagao pode ter sdo seus colaboradores, pessoas que trabalham diariamente
exercendo suas atividades para atingirem um objetivo em comum. “No mercado de
trabalho atual, procura-se um profissional que alie competéncias técnicas as
comportamentais” (RAIMUNDO, 2016, p.1).

As pessoas sao os elementos mais importantes dentro da organizagao, hoje
sao vistas como parte inteligente e responsavel por trazer o conhecimento e o
sucesso para a empresa, € nao mais vistas como numeros geradores de lucro. Por
este motivo, o processo de recrutamento e selegcado se torna a porta de entrada de
novos talentos e nos dias atuais, com as diferencas das geragdes, o conhecimento
técnico ja ndo é o suficiente, mas sim seu perfil comportamental (COBERO, 2017),

Desta forma, Chiavenato (2010) argumenta de forma unilateral sobre as

expectativas entre o candidato e a organizacdo que dispde da vaga, destacando
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que, ndo sao apenas as organizagdes que selecionam, ou seja, as pessoas também
buscam na empresa razdes para querer ingressar e trabalhar.

Entre as vagas existentes para ingressar em uma organizagéo, cita-se o
estagio, onde, para Moraes (2010), os estagios supervisionados sdo primordiais
para que o aluno realize uma boa transicdo entre os seus estudos ou cursos
profissionais, até ingressar efetivamente na profissdo correspondente. E pratica
comum o ingresso no mercado de trabalho através do estagio, onde ha conciliagdo
entre estudo e desenvolvimento profissional, ocorrendo beneficio mutuo entre
organizagao e o candidato a vaga de estagio.

O estagio € o primeiro passo para ingressar como colaborador na
Cooperativa de Crédito, objeto de estudo, é neste cargo que a maioria dos
colaboradores sédo contratados, e € mediante o desempenho do colaborador durante
o periodo de estagio que ocorre sua efetivagao.

A Cooperativa de Crédito demonstrou a preocupag¢do de implementar no
processo de recrutamento e selegcdo para as vagas de estagio a analise do perfil
comportamental dos candidatos, ja que, por experiéncias anteriores poderia ter
ocorrido maior assertividade na contratacdo se houvesse a consideracdo deste
critério. Quando o processo de recrutamento e selegao é falho, isso pode ocasionar
“‘problemas ao desempenho correto das funcbes e, consequentemente, implicar
falhas no atendimento aos clientes” (RAIMUNDO, 2016, p.5).

Neste contexto, como pode ser estruturado um processo de recrutamento e
selegcdo que também considere o perfil comportamental do candidato a vaga de
estagio?

O projeto integrador esta estruturado em seis capitulos. Sendo o capitulo 1 a
introdugdo; o capitulo 2 apresenta o referencial teérico em que o trabalho esta
fundamentado; no capitulo 3 foi exposta a metodologia utilizada para a realizagao do
estudo; no capitulo 4 apresenta-se a contextualizacdo e analise critica dos
resultados; no capitulo 5 € realizada a proposi¢ao, e por ultimo é apresentada a

conclusao do estudo.
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1.1 OBJETIVOS

A seguir serdo apresentados o objetivo geral e os objetivos especificos.

1.1.1 Objetivo geral

Sugerir a implantacdo de andlise dos aspectos comportamentais nos
processos de recrutamento e selegcdo dos candidatos a vaga de estagio em uma

cooperativa de crédito.

1.1.2 Objetivos especificos

e Descrever os modelos de processos de recrutamento e selegao.

e Conhecer os modelos utilizados para analise do perfil comportamental.

¢ |dentificar o processo de recrutamento e selecao existente na cooperativa de
crédito, para as vagas de estagio.

e I|dentificar os perfis comportamentais adequados para as atividades
desenvolvidas pelos estagiarios na area administrativa.

e Criar um roteiro de implantacdo do processo de recrutamento e selecao que

analise os aspectos comportamentais nas vagas de estagio.

1.2 JUSTIFICATIVA

As pessoas sao diferentes, cada um tem suas individualidades e precisa-se
respeita-las, conhecer além, saber de seus interesses, caracteristicas e
comportamentos. No mundo corporativo ndo é diferente e o principal desafio é
conseguir encaixar as pessoas ideais para cada fungao.

O maior patrimbnio e diferencial competitivo que uma organizacdo pode ter
sdo seus colaboradores, as pessoas que trabalham diariamente exercendo suas
atividades para atingirem um objetivo em comum. Por este motivo, 0 processo de
recrutamento e seleg¢ao se torna a porta de entrada de novos talentos, mas, nos dias
atuais, com as diferencas das geragdes, o conhecimento técnico ja ndo é o

suficiente, mas sim seu perfil comportamental.
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Entende-se que a assertividade na contratacdo esta além das boas
experiéncias e habilidades descritas no curriculo, o comportamento € quem vai
definir se a pessoa se encaixa ou nao na funcdo e é isso que vai manté-la na
empresa por muitos anos.

As organizagdes buscam os melhores resultados, desta forma, devem ter
estratégias que favoregam o aproveitamento maximo dos talentos e habilidades de
seus colaboradores.

Com o aumento de disponibilidade de vagas de estagio na Cooperativa de
Crédito, surgiu a necessidade de uma maior assertividade nas contratagdes, apos
alguns desligamentos e rotatividade dos estagiarios em diversos setores da
Cooperativa, verificou-se a importancia de identificar o perfil comportamental além
do intelectual dos candidatos para as vagas de estagio.

Desta forma, a Cooperativa ganha em economia de tempo e aumento de
produtividade, e o candidato em seu desenvolvimento profissional e entrega de

resultados positivos.
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2 FUNDAMENTAGAO TEORICA

Neste item serdo descritas todas as etapas que envolvem o processo de
recrutamento e selecdo nas organizagbes, como: gestdo estratégica de pessoas,
recrutamento e selecido, aspectos comportamentais, modelos de recrutamento e

selegao existentes, fundamentados na visao de diferentes autores.

2.1 GESTAO ESTRATEGICA DE PESSOAS

A gestdo de pessoas surgiu quando determinadas pessoas mediante
prestacdo de pagamento, comegaram a empregar outras, contudo, com a revolugao
tecnoldgica e social a gestdo de pessoas assumiu diversas formas. Sua evolugao
iniciou-se na Administracdo, mais especificamente na Administracdo Cientifica, o
objetivo era fundamentar cientificamente as atividades administrativas,
descaracterizando o conhecimento derivado da experiéncia humana (GIL, 2016).

No século XX a administracdo de pessoal, como ficou conhecida apés 1930,
tinha como fungdes basicas o recrutamento e a selecdo de pessoas, as quais eram
realizadas ao mesmo tempo. [...] As vagas eram disponibilizadas, o candidato era
“aprovado” e ja assinava o “contrato de trabalho” que era conhecido como o “Livro
de Escrita Pessoal” onde eram contabilizados os salarios devidos. Em 1° de maio de
1943, foi assinado o Decreto-lei n°® 5.452, que resultou na Consolidagao das Leis
Trabalhista, onde estdo consolidadas as normas que regulamentam as relagdes
individuais e coletivas de trabalho (ARAUJO; GARCIA, 2010).

Contudo, diante das mudangas que ocorreram na area de recursos humanos,

(GIL, 2016), descreve uma nova maneira de visualizar os empregados.

Desta forma, eles passaram a ser reconhecidos como fornecedores de
conhecimento, habilidades, capacidades e principalmente de inteligéncia.
Dai entdo, as novas denominagdes que tém sido propostas para designar a
Administracdo de Recursos Humanos: Gestdo de Pessoas, Gestdo de
Talentos, Gestao de Parceiros, Gestdo de Capital Humano, Gestdo do
Capital Intelectual etc. (GIL, 2016, p. 29).

O conhecimento sobre o comportamento humano passou a ser peca

essencial para a eficacia na administragdo de uma empresa, também possui papel
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importante o desenvolvimento das habilidades interpessoais dos gestores que leva a
organizagao a atrair e reter talentos (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2010).

A area de recursos humanos passa a ser parte responsavel pelo processo de
planejamento estratégico, reconhecida como parceiro fundamental no processo,
cria-se uma relacdo entre esta que contribui com informacées ao processo, e as
equipes responsaveis pelo planejamento estratégico da empresa, a for¢a de trabalho
das equipes tornou-se mais uma vantagem competitiva (GIL, 2016;
MASCARENHAS, 2009).

Portanto, tanto Mascarenhas (2009) quanto Gil (2016), se coadunam em
relagdo a importancia da area de gestao de pessoas no planejamento estratégico da
empresa, pois € preciso estar presente ao vincular metas e objetivos, ou seja, cada
orientacdo estratégica ou configuracdo da organizagdo necessitam de praticas
especificas do setor de gestao de pessoas.

Segundo Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2006, p. 19), “entende-se por gestao
de pessoas um processo de gestdo descentralizada apoiada nos gestores
responsaveis, cada qual em sua area, pelas atividades-fim e atividades-meio das
organizagdes”. Para Limongi-Franca (2007, p. 4), neste contexto a “gestdo de

pessoas possui um conceito mais abrangente e significativo”.

A gestado de pessoas deve ocorrer a partir da visdo integrada das pessoas e
de questdes fundamentais como: as expectativas sobre as relagdes de
trabalho, o contrato psicolégico entre o que a pessoa quer da empresa € 0
que esta quer de seu pessoal, perfis e tipos de personalidade, grupos,
equipes, lideranga, processos de cooperacdo, competicdo, apatia, cultura
organizacional, valores, questbes éticas, entre outros aspectos ligados a
vida social (TACHIZAWA; FERREIRA; FORTUNA, 2006, p. 4).

Os autores apresentam visdes diferenciadas em relagcdo ao conceito de
gestdo de pessoas, pois Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2006), entendem que
descentralizacdo do processo se direciona somente para os gestores, elementos
chave no grupo de gerenciamento, no entanto Limongi-Franga (2007), reforca essa
ideia de que a visao da gestdo de recursos humanos vai além destes elementos
(gestores), pois precisa integrar todos os recursos humanos independente de niveis
hierarquicos.

Souza, Paixao e Souza (2011) apontam que em meados de 2011 passou-se

a utilizar o método de selegcdo por competéncias o qual caracteriza-se por tornar o
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processo de selecdo mais agil e objetivo, pois é proativo, tem visdo estratégica,

tendo como foco principal o cargo e a fungao que sera exercida pelo candidato.

2.2 RECRUTAMENTO E SELECAO

As organizagbes utilizam o processo de recrutamento e selegdo, para
selecionar profissionais habilitados e qualificados, para os cargos disponiveis. Esta
pratica € comum nas organizagdes, pois auxilia na realizagdo dos processos
fazendo com que sejam eficazes.

Recrutar pessoas ¢é atividade de extrema responsabilidade dos profissionais
de recursos humanos das organiza¢des. Nesta etapa, a organizagdo busca e/ou
convida as pessoas no mercado de trabalho para participarem de um processo de
selegao, ou seja, a fazer parte da sua equipe (CHIAVENATO, 2014).

Segundo Marras (2011, p. 54), “o recrutamento de pessoal € uma atividade
que tem como finalidade a captacao de recursos humanos interna e externamente a
organizagao, objetivando municiar o subsistema de selecdo de pessoal no seu
atendimento aos clientes internos da empresa”. Pontes (2010, p. 92) define
“recrutamento como meio de encontrar e atrair candidatos para as posi¢des abertas
na organizagao”.

De acordo com Chiavenato (2014, p. 101), “recrutamento € um conjunto de
atividades desenvolvidas para atrair candidatos qualificados para uma organizagao”
Tadaiesky (2008, p. 124), reforga que “o recrutamento consiste na divulgagao da
existéncia de vagas de emprego em uma determinada organizagao”. Marras (2011)
classifica o recrutamento em dois tipos: interno e externo. O recrutamento interno
busca os recursos dentro da organizagao e o externo busca méao de obra de fora, ou
seja, no mercado de trabalho.

O processo de recrutamento € instigado pelo mercado de trabalho, nesta

perspectiva Limongi-Franga (2007, p. 30) afirma que:

O recrutamento da subsidios para o processo de selecdo. Se ndo houver
candidatos com potencial para o preenchimento de uma vaga, ndo ha como
efetuar a selecdo. O processo de recrutamento necessita de criatividade
para atrair o maximo de pessoas com perfil desejado a participar do
processo seletivo. Para tal, deve-se fazer a descrigdo detalhada do cargo,
com pré-requisitos e competéncias necessarias. Também torna-se
importante trabalhar na adequagdo das expectativas dos candidatos,
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dimensionando suas capacidades e interesses a necessidade de trabalho
(LIMONGI-FRANCA, 2007, p.30).

Carvalho, Nascimento e Serafim (2012), reconhecem que um recrutamento
deficiente ou inadequado pode proporcionar prejuizos a empresa, tais como o alto
indice de giro de pessoal (turnover); aumento dos custos de recrutamento; ambiente
de trabalho comprometido pela falta de qualificacdo para o exercicio de suas
funcoes.

Existem varias formas de recrutamento, Gil (2016) cita os recrutamentos
internos, cartazes, recomendagdo, pessoal dispensado, agéncias de emprego,
universidades, faculdades, associagdes profissionais, anuncios em meios de
comunicagao de massa, headhunters (caga talentos), recrutamento on-line, redes
sociais. Quando a organizagdo promove um remanejamento de colaboradores,
adota o recrutamento interno, que pode ser por meio de: promogao (movimentagao
vertical), transferéncia (movimentagcdo horizontal) ou transferidos com promogao
(ascenséo funcional) (TACHIZAWA; FERREIRA; FORTUNA, 2006).

O recrutamento externo € utilizado pela organizacao para preencher a vaga
existente com candidatos externos, atraidos pelas técnicas de recrutamento. Pode
envolver: banco de dados, apresentacdo de candidatos por empregados da
instituicdo, anuncios em meios de divulgagdo, etc (TACHIZAWA; FERREIRA;
FORTUNA, 2006). De acordo com as vagas a serem preenchidas, as organizagoes
escolhem qual método de recrutamento irdo adotar: interno, externo ou misto, por
motivos de vantagens ou desvantagens (CHIAVENATO, 2010).

A selecdo é a segunda etapa do processo de recrutamento, pois nesta fase
considera-se as exigéncias do cargo e compara-se com as habilidades e atitudes
apresentadas pelo candidato para desempenhar as atribuigbes pertinentes ao cargo
disponivel.

De acordo com Snell e Bohlander (2010), a selecédo apoia-se no processo de
escolha de individuos com qualificagcbes adequadas para preencher as vagas
abertas existentes ou planejadas pelas organizagcdes. Neste sentido, é essencial que
os gestores e/ou gerentes entendam os obijetivos, as politicas e as praticas usadas
para o processo de selec¢ao, assim estarao aptos a envolver-se no processo e terdo

informacdes relevantes como base para suas decisées.
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O processo de selegdo tem como objetivo concluir e validar os
conhecimentos, habilidades, atitudes, valores e experiéncias dos candidatos,
capacitados a ocupar a vaga disponibilizada pela organizagao através da avaliagéao
curricular. “A selegcdo de pessoas consiste no processo sistémico que tem por
finalidade escolher, entre os candidatos recrutados, aquele que contemple o perfil
tracado pela empresa para ocupar o cargo em questao” (MARRAS, 2011, p. 127).
Segundo Limongi-Franga (2007), a selegdo é escolha do candidato mais
conveniente para a organizagdo, dentre os recrutados, através de varios
instrumentos de analise de avaliacido e comparacao de dados.

Para Carvalho, Nascimento e Serafim (2012), a sele¢cdo caracteriza-se na
escolha de candidatos, ou seja, os mais aptos para vaga ofertada, classificando-os
de acordo com as habilidades de cada um deles. Antes do processo seletivo ser
iniciado, € essencial obter informacdes sobre as atividades a serem desenvolvidas e
as competéncias necessarias para a sua execug¢ao (LIMONGI-FRANCA, 2007).

Além de conhecer os critérios, a legislagdo e as técnicas de selecdo, os
selecionadores devem utilizar-se da neutralidade e ter perfil de avaliador. De acordo
com Tanke (2014, p. 139), “os métodos de selegao inadequados constituem um fator
preponderante para o indice de rotatividade elevado”.

Em seus processos seletivos, as organizagbes adotam métodos de selegao
de pessoal. Segundo Chiavenato (2000), os métodos utilizados com maior
frequéncia para a analise de cargos sao: observagao direta, questionarios, testes
psicométricos, testes de personalidade e entrevista utilizadas para avaliagdo de

perfis que mais se adequa as vagas disponiveis.

No método da observagao direta, o analista de cargos efetua registros
relacionados a observacao dindmica do atual ocupante do cargo em pleno
exercicio de suas atividades. No método do questionario, é solicitado aos
executantes do cargo (ou mesmo seus supervisores) que preencham um
questionario de analise de cargo, respondendo questbes referentes ao
conteudo e as caracteristicas do cargo, com o0 maior ndmero de
informacdes possiveis.[...] Considera-se que na entrevista dois aspectos
sd0 essenciais para uma avaliagcdo mais eficiente dos resultados: o
conteldo da entrevista e o comportamento do candidato, pois as pessoas
sdo diferentes, cada um tem suas individualidades é preciso respeita-las,
conhecer além, saber de seus interesses, caracteristicas e comportamentos
[...].Por fim, o método da entrevista consiste em reunir alguns elementos
relativos ao cargo por meio de um contato direto do entrevistador com o
ocupante ou seu chefe (TADAIESKY, 2008, p. 125).
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Neste contexto, Limongi-Franga (2007, p. 29) afirma que os processos de
recrutamento e selegdo devem estar alinhados com os objetivos e as estratégias da

organizagao.

O recrutamento e a selecdo devem estar integrados a estratégia de
negécios da empresa. Se a empresa esta necessitando passar por
mudangas ou por renovagoes, ela devera buscar e atrair pessoas com esse
potencial. Se, ao contrario, tratar-se de uma empresa conservadora e
enrijecida, o perfil do profissional que ela necessitara sera outro (LIMONGI-
FRANGCA, 2007, p.29).

De acordo com Cobéro et al (2017), selecionar a pessoa adequada,
direcionando-a para o lugar apropriado, significa um processo de selecao eficiente,
além de agregar valores para os objetivos da empresa e demonstrar compromisso
com o desempenho que o profissional vira a ter no cargo.

Portanto, durante um processo seletivo, encontrar um profissional com todas
as qualidades exigidas e que se adapte a organizagdo nao constitui tarefa facil.
Apesar de existir varios modelos, técnicas e ferramentas avaliativas disponiveis no
mercado, ainda nao existe um método de total sucesso, garantido. Todos os
procedimentos tém suas vantagens, mas, também, apontam desvantagens (SOUZA,;
PAIXAO; SOUZA, 2011).

Os processos recrutamento e selecao relacionam-se entre si pelos seus
objetivos e caracteristicas, conforme Chiavenato (2010, p. 133), “enquanto o objetivo
do recrutamento € abastecer o processo seletivo de sua matéria-prima basica ‘os
candidatos’, o objetivo da selegdo € escolher e classificar os candidatos mais
adequados as necessidades do cargo e da organizagdo”. Os processos de
recrutamento e a selecdo exigem das organizagdes a adogao de politicas de

qualidade, clareza, agilidade e transparéncia com os participantes.

2.3 ASPECTOS COMPORTAMENTAIS

Para entender o comportamento dentro das organizagdes € necessario
analisar trés niveis, o individual, o grupo e a organizacao, estes trés componentes
apresentam elementos basicos como, o poder, a liderangca, a comunicagao

interpessoal entre outros. O comportamento organizacional é o estudo do que as
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pessoas fazem na organizagcdo e de que maneira isso afeta o desempenho do
coletivo (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2010).

A aprendizagem que deriva da pratica, pressupde um novo comportamento,
no entanto, ndo basta o profissional participar de treinamentos e buscar
qualificagdes, pois 0 sucesso da aprendizagem ocorre com a pratica desenvolvida
apés a absorcdo do conteudo aprendido, bem como, a manutencdo deste
aprendizado (MACEDO et al., 2007).

Para Mascarenhas (2009), a literatura pioneira a respeito de gestdo
estratégica de pessoas entendia que os comportamentos das pessoas deveriam ser
adequados para a geragdo de resultados da empresa, desconsiderando as
qualidades individuais das pessoas. Assim deve-se levar em consideracido os

elementos para geragao de vantagem competitiva:

(1) as qualidades distintivas dos individuos, incluindo-se ai os estoques
particulares de conhecimentos e habilidades, que viabilizaram seus
comportamentos e relacionamentos, e (2) os comportamentos e
engajamentos efetivos dos individuos, mobilizados por meio de praticas
consistentes de gestdo de pessoas e capazes de gerar resultados
superiores (MASCARENHAS, 2009, p. 135).

Portanto, para tornar-se uma empresa competitiva no mercado de trabalho
gerando valor econdmico, € imprescindivel que o funcionario desenvolva seus
comportamentos, atitudes e habilidades, o desenvolvimento destes fatores permitem
aumentar o nivel de desempenho. Para Banov (2012, p. 28), “no passado o foco
estava na competéncia técnica (habilidades), hoje a técnica é vista como inerente ao
cargo e o que dara o diferencial ao cargo sdao as competéncias comportamentais
(atitudes)”.

Macédo et al (2007), acredita que os comportamentos familiares definem
padrdoes de comportamento, ou seja, a familia é grande influenciadora no

desenvolvimento do comportamento da crianga, e ainda contribui.

[...] na escola os pais sdo substituidos pelo professor, enquanto o aluno
torna-se apenas parte de um grupo. Dai a necessidade de interiorizar
normas e valores sociais para mediar a relagdo com os outros. Mais tarde
as situacdes vivenciadas nesse contexto poderado afetar os relacionamentos
profissionais (MACEDO et al., 2007, p. 43).
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Os seres humanos sao complexos, uma mesma pessoa muda seu
comportamento dependendo do lugar onde se encontra, portanto deve-se levar em
consideracao variaveis contingenciais (ROBBINS; JUDGE; SOBRAL, 2010).

O conhecimento do “autoconceito”, ou seja, a maneira como a pessoa se V€,
é fundamental para entender o comportamento da pessoa, seus objetivos, crengas e
valores, podemos dizer que as competéncias formam uma parte importante do
sistema pessoal. Na medida em que a pessoa pode encontrar formas de traduzir
competéncias em comportamento eficaz, isso acaba por reforca-la, as pessoas
fazem escolhas coerentes com seu autoconceito (COHEN; FINK, 2003).

Snell e Bohlander (2010) afirmam que, a chave para o sucesso de uma
organizagao esta em estabelecer um conjunto de competéncias centrais, as pessoas
sao o principal recurso, isso inclui conhecimentos, capacidades e habilidades dos
colaboradores. As pessoas se tornam fonte de vantagens competitivas quando seus
talentos podem ser utilizados em novas atribuigdes, no momento em que surgirem

novas oportunidades.

2.4 TECNICAS DE RECRUTAMENTO E SELECAO

Quando ocorre um processo de recrutamento e selegao, deve-se considerar
primeiramente a descricdo do cargo disponivel, elencando assim as habilidades e
competéncias necessarias que o candidato precisa ter para preencher determinada
vaga, desta forma, sendo mais assertivo ao escolher um dos diversos modelos
existentes para analise destas caracteristicas tdo importantes que sdo necessarias
serem avaliadas.

As organizagdes utilizam-se de variados métodos e técnicas, para selecionar
os candidatos com perfil adequado para as vagas disponiveis em seus processos
seletivos. Chiavenato (2000) elenca alguns métodos utilizados com maior frequéncia
para a analise de cargos: a observacgao direta, o questionario e a entrevista direta.
Tadaiesky (2008, p. 125) afirma que o método da observagao direta, o analista de
cargos efetua registros relacionados a observacao dindmica do atual ocupante do
cargo em pleno exercicio de suas atividades.

Com isso, pode-se perceber que as técnicas utilizadas nos processos

seletivos, com base no modelo de selegéo por competéncias, sado direcionadas para
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avaliar os aspectos técnicos e comportamentais (LEME, 2012). A identificagdo desta
performance comportamental € avaliada no processo de aplicagao das dinamicas de
grupo, testes psicologicos e perguntas especificas realizadas durante a entrevista,
denominada no modelo de selegdo por competéncias como entrevista
comportamental com foco em competéncias. Segundo Rabaglio (2010), trata-se de
um modelo de entrevista utilizado na investigacdo dos comportamentos anteriores
dos candidatos. Dentre seus diferenciais, destaca-se o fato de ser uma entrevista
estruturada e planejada, com base no perfil das competéncias.

Por isso, € uma entrevista personalizada a cada perfil de competéncia e a
cada processo seletivo. As perguntas sao abertas e especificas, com verbos de
acao no passado. Sendo assim, o processo de construgao e escolha destas técnicas
merece uma atencgao especial.

De acordo com Araujo e Dias (2008, p.10), o processo de entrevista permite

maior interagéo entre o entrevistado e o entrevistador.

Trata-se da etapa fundamental do processo, em que se obtém a informacgao
desejada por ambos os componentes: o entrevistador € o candidato. [...]
uma entrevista envolve, obrigatoriamente duas pessoas que iniciam um
processo de relacionamento interpessoal, cujo nivel de interacdo deve ser
elevado. O entrevistador provoca estimulos (perguntas) no candidato, a fim
se estudar suas respostas e reagdes comportamentais (retroagéo), que lhe
permitam reelaborar novas perguntas (estimulos), e assim por diante. Por
outro lado, da mesma forma que o entrevistador obtém as informagdes que
deseja, deve também prestar as informagbes que o candidato necessita
para tomar suas decisdes. (ARAUJO; DIAS, 2008, p. 10).

O planejamento de uma entrevista comportamental € bem minucioso, e deve
se comecgar analisando o perfil de competéncias necessarias para o cargo. Caso a
descricdo do cargo nao explicite as competéncias necessarias, € importante discutir
com a area solicitante e construir, em conjunto, uma nova descricao mais detalhada.
A entrevista comportamental oportuniza ao selecionador comparar os diversos
candidatos quanto as suas competéncias de modo a facilitar a opgéo final (BAYLAO;
ROCHA, 2014).

Além dos métodos de entrevista, observacado direta, analise curricular, o
mercado disponibiliza ferramentas tecnolégicas e testes psicoldgicos que podem ser
utilizadas para auxiliar o processo de recrutamento e selegdo nas organizagoes.

Segundo Banov (2012), os testes psicologicos mais utilizados pelos
profissionais durante a selegdo sdo os de personalidade, os de interesse, os de
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inteligéncia e os de integridade. Os exemplos desses testes, segundo o Conselho

Federal de Psicologia, estado descritos na Figura 1.

Figura 1 - Exemplos de testes de personalidade

S

E um instrumento psicolégico construido para avaliacao da personalidade a partir
do modelo dos Cinco Grandes Fatores (CGF), que inclui as seguintes dimensoes:
Neuroticismo, Extroversao, Socializacao, Realizacao e Abertura.

Inventario Fatorial de Personalidade

«Tem como objetivo tracar o perfil de personalidade do individuo, com base em 13
necessidades ou molivos psicologicos: Assisténcia, Intracepcao, Afago,
Autonomia, Deferéncia, Afiliacao, Dominancia, Desempenho, Exibicao, Agressao,
Ordem, Persisténcia e Mudanca.

Palografico

-E uma avaliagdo expressiva da personalidade de uma pessoa, baseada nas
questoes relativas a seu comportamento expressivo.

*Instrumento investigativo baseado na teoria Junguiana e em sua tipologia que
objetiva avaliar a personalidade através das escolhas situacionais que cada
sujeito faz.

Fonte: Adaptado de Pearson (2020) e Portal da Psicologia (2020).

Estes testes complementam a avaliagcdo e auxiliam na identificacdo dos
comportamentos e atitudes mais frequentes apresentadas pelos candidatos durante
0 processo seletivo. Pedroso, Costa e Ferreira (2013) reconhecem que para
classificar os candidatos, os testes psicolégicos devem estar associados a outros
instrumentos de selegdo, tais como: curriculo, entrevistas, dinamicas de grupo,

observacgao do comportamento dos candidatos etc.
2.5 ESTUDOS RELACIONADOS COM A TEMATICA

Ao iniciar o presente estudo, foi realizada uma pesquisa nas plataformas

Spell, Scielo, Ebsco de artigos cientificos, onde se encontrou estudos ja realizados
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sobre o mesmo tema, sendo assim, foram elencados alguns mais atuais e elaborou-

se o quadro 1.

Quadro 1 - Estudos relacionados

AUTOR TiTULO OBJETIVO JUSTIFICATIVA CONCLUSAO
GERAL
Analise do perfil | O objetivo foi de | Com o mercado cada Observando e
comportamental | apresentar a vez mais competitivo, € | analisando o perfil
dos empresa preciso produzir mais comportamental das
colaboradores analisada o perfil | com menos, onde a pessoas, através de
em uma empresa | comportamental | chance para erros é uma ferramenta de
de construgao de seus escasso. Sendo assim, mapeamento, obtém-
civil no interior de | colaboradores, se torna fundamental a | se conclusdes de seu
Sao Paulo. buscando contratacao de pessoas | modo de ser, agir e
- identificar os certas para o cargo pensar, onde acaba
COBERO, . ) . . -
- diferentes perfis | certo. Através da analise | facilitando conhecer
Claudia et al | il | .
(2017) atrelados a cada (Elo perfi cqmportgmenta , | as caracteristicas de
cargo, bem como | é possivel identificar o cada uma.
o perfil dos perfil de um candidato e | Adequando a pessoa
colaboradores compor estratégias para |ao cargo certo dentro
com maior tempo | realizar uma gestao das organizagoes.
de empresa e se | eficaz de seus
ha diferenga de | colaboradores,
perfil por diminuindo o turnover e
departamento. garantindo maiores
resultados.
A importancia do | Identificar como | O presente estudo, O processo de
processo de é realizado o portanto, trata de uma recrutamento e
recrutamento e | processo de explanagao acerca da selecao tem extrema
selecao de recrutamento e | gestdo de pessoas, dos |relevancia para as
pessoas no selecao de conceitos de empresas, pois se
contexto pessoas e a sua |recrutamento e de encarregam pelo
empresarial. importancia, selecao, tendo por recrutamento,
Apresentar a objetivo elencar a entrevistas com os
relevancia do importancia deste selecionados e
processo de processo, cuja finalidade |treinamentos para o
recrutamento e | € acrescentar individuos | desenvolvimento dos
selecao de nas organizagoes. cargos disponiveis. E
FERREIRA, pessoas no vital que as empresas
. contexto tenham um programa
Franciele . -
Silva: empresarial, de es’gratega
VARGAS, empregando orgamzamonal, que
como deixem bem
Eudes . ) .
o metodologia, a evidenciados suas
Cristiano .
(2014) pesquisa mgta; e seus
bibliografica, objetivos. Sendo
abordando o que essencial a
€ gestado de integracao e
pessoas, 0 colaboracgao de todos
conceito de na empresa. Conclui-

recrutamento e
de selegao de
pessoa, assim
como avaliar a
contribuicao
destes
procedimentos
para o éxito

se, ao final, que
quando bem
fundamentado, o
processo seletivo
proporciona as
empresas
funcionarios
compromissados com
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empresarial. seu sucesso.
Trabalho e Objetivou Relacionar experiéncias | O estabelecimento de
subjetividade: relacionar a no trabalho a fatores pontes entre contexto,

uma perspectiva

subjetividade de

subjetivos de

agao, pensamento e

de analise trabalhadores as | trabalhadores com emocgao, nos moldes
comportamental. | experiéncias fungdes diferenciadas. previstos pela andlise
deles no Com base em principios | do comportamento,
trabalho, na da Andlise do destacou a
perspectiva da Comportamento, importancia da
analise do respostas referentes a presenga de contato
comportamento. | percepgéo de com reforgcamento
DARWIC, trabalhadores de cargos | positivo na situagao
Roséangela tatico e operacional de trabalho em dois
Arauijo; foram comparadas no cargos diferentes.
MONTEIRO tocante a reforgadores Argumenta-se que a
Raphael identificados no ambiente | analise de
Samir do de trabalho. contingéncias permite
Nascimento a compreenséao de
(2018) relacdes entre
caracteristicas
subjetivas dos
trabalhadores e o
cargo assumido,
favorecendo o
reconhecimento de
variaveis relacionadas
a satisfagao pessoal
no contexto
profissional.
Testes O objetivo desta | Adequar as novas Evidenciou-se uma
informatizados pesquisa a tecnologias e utilizar os | baixa utilizagao dos
como auxiliona |identificacdo da | beneficios da informatica | testes informatizados
selecdo em utilizagéo de a psicologia se expde ao | e afalta de
recursos testes risco de perder um de conhecimento sobre
humanos. informatizados seus principais €SSes recursos.
no ambito da elementos, o contato Contudo, os
pratica do pessoal. Ha muito mais | profissionais
psicologo em no homem do que as mostraram-se
RH, na cidade de | maquinas ou favoraveis a utilizagéao
Manaus, computadores podem de ferramentas
procurando mensurar ou registrar; o | tecnoldgicas capazes
KATSURAY levantar os trabalho_do~psicélogo e |de auxil~ié-los na
AMA. aspt_actos sua avaliagao devem execucéo de suas
Marilise et al praticos, as Ie_var em c_onta as atmdgdesl dentro das
(2012) vgqtag?ns da d_|versas_ diferencas e organizagdes.
utilizacéo de singularidades que
aplicagbes existem entre os seres
informatizadas humanos. Além de

pelos psicologos,
e as percepgoes
destes sobre o
uso das referidas
tecnologias.

Identificar as tendéncias
na utilizacédo de
aplicagbes
informatizadas, é de
suma importancia
investigar o quanto e de
que forma o psicélogo
esta interagindo as
ferramentas de apoio as
suas atividades.
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SOUZA,
Dércia
Antunes de;
PAIXAO,
Claudiane
Reis da;
SOUZA,
Edna Alves
B. (2011)

Beneficios e
dificuldades
encontradas no
processo de
selecao de
pessoas: uma
analise do
modelo de
selecao por
competéncias,
sob a otica de
profissionais da
area de gestao
de pessoas

Verificar as
técnicas
utilizadas no
processo de
selecao por
competéncias,
no ambito de
duas empresas
brasileiras e,
também, verificar
a percepgao dos
profissionais da
area de recursos
humanos dessas
empresas acerca
das dificuldades
e dos beneficios
no processo de
selecao por
competéncias.

A utilizacao de
procedimentos de
selecao por
competéncias ainda é
incipiente. Requer-se,
portanto, a realizagdo de
investigagbes empiricas,
com vistas a verificar em
que medida os
procedimentos adotados
se adaptam a realidade
das empresas.

Concluiu-se que as
técnicas mais
empregadas séo as
seguintes: aplicagao
de testes psicoldgicos
e especificos; uso de
jogos e dindmicas; e
realizacao de
entrevista
comportamental. No
que tange aos
beneficios, estes se
fundamentam na
objetividade, focando
na demanda
especifica da vaga e
a reducgao de custos,
umavez que a
analise precisa do
perfil das
competéncias diminui
oserros e a
aderéncia a vaga, o
que possibilita
esbogar,
detalhadamente, o
perfil apropriado dos
candidatos para as
respectivas
oportunidades.

Fonte: Elaborado pelas autoras (2019).

E evidente que as organizacdes buscam no mercado pessoas qualificadas,

com competéncias, habilidades e atitudes, alinhadas ao perfil de cada vaga

disponibilizada para compor o quadro de seus colaboradores. Com os estudos

realizados na literatura, constatou-se que apesar das organizagbes adotarem as

mais variadas técnicas, métodos e ferramentas de recrutamento e selecdo de

pessoal, nem sempre conseguem ser assertivos em seus processos seletivos.

Porém,

os dados evidenciam e fundamentam a

importancia da analise

comportamental dos candidatos, além das competéncias exigidas para as vagas a

serem preenchidas.
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3 METODOLOGIA DA PESQUISA

Nesta secdo estdo descritos os procedimentos metodolégicos adotados para
atingir os objetivos do projeto. Aponta-se inicialmente, o esbogo da pesquisa, de
forma a determinar os meios metodoldgicos que justificam as escolhas dos métodos
e técnicas da amostra, dos instrumentos de coleta e do modelo dos dados

coletados.

3.1 CARACTERIZACAO DA PESQUISA

A pesquisa caracteriza-se como qualitativa, conforme Richardson (2015, p.
80), “os estudos que empregam uma metodologia qualitativa podem descrever a
complexidade de determinado problema, analisar a interacdo de certas variaveis,
compreender e classificar processos dinamicos vividos por grupos sociais”. Afirma
também que pode “contribuir no processo de mudanga de determinado grupo e
possibilitar, em maior nivel de profundidade, o entendimento das particularidades do
comportamento dos individuos” (RICHARDSON, 2015, p. 80). Martins e Thedphilo
(2016) relatam que, ao longo do processo de coleta e ao seu final, geralmente nos
estudos qualitativos, sdo construidas categorias descritivas, cuja base inicial de
conceitos podera se dar a partir da plataforma tedrica da investigagao.

De acordo com os objetivos a pesquisa, qualifica-se como exploratoria.
Beuren (2010), afirma que, por meio do estudo exploratério, busca-se conhecer com
maior profundidade o assunto, tornando-o mais claro e conduzindo o
desenvolvimento da pesquisa. Para Vergara (2016), a investigacdo exploratéria é
realizada em area na qual ha pouco conhecimento acumulado e sistematizado, de
acordo com suas caracteristicas, ndo comporta hipéteses, porém poderao surgir no
decorrer ou ao final do estudo.

A coleta de dados ¢é indispensavel para analisar e interpretar os dados da
pesquisa, a escolha do instrumento para a coleta de dados é bibliografica,
documental e estudo de caso unico. A pesquisa bibliografica € uma das etapas que
qualifica a investigagao cientifica, deve ser estruturada e analisada conforme as
etapas da pesquisa. Vergara (2016) afirma que pesquisa bibliografica € um estudo

desenvolvido com base em material publicado em textos, livros, revistas, redes
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eletrbnicas, jornais e entre outros. De acordo com Andrade (2010, p. 113), “a
pesquisa bibliografica tanto pode ser um trabalho independente como constituir-se
no passo inicial de outra pesquisa”. Segundo Medeiros (2014, p. 36), “a pesquisa
bibliografica apresenta quatro etapas: identificacdo, localizagdo, compilagdo e
fichamento”.

De acordo com Lakatos e Marconi (2017, p. 190), “a caracteristica da
pesquisa documental € tomar como fonte de coleta de dados apenas documentos,
escritos ou ndo, que constituem o que se denomina de fontes primarias”. A pesquisa
documental compreende o levantamento de documentos que ainda nao foram
utilizados como base de uma pesquisa (MEDEIROS, 2014, p. 35). Para Martins e
Theodphilo (2016, p. 53) “a estratégia da pesquisa documental é caracteristica dos
estudos que utilizam documentos como fonte dados, informacdes e evidéncias”.

Para Martins e Thedphilo (2016) estudo de caso € uma unidade social que se

analisa profundamente e intensamente, ressaltam também que:

Trata-se de uma investigagdo empirica que pesquisa fenébmenos dentro de
seu contexto real (pesquisa naturalistica), onde o pesquisador ndo tem
controle sobre eventos e variaveis, buscando apreender a totalidade de uma
situacao e, criativamente, descrever, compreender e interpretar a
complexidade de um a caso concreto (MARTINS; THEOPHILO 2016, p.
60).

Segundo Vergara (2016, p. 44), “o estudo de caso é circunscrito a uma ou
poucas unidades, entendidas essas como pessoa, familia, produto, empresa, érgao
publico, comunidade ou mesmo pais”. Explica que se caracteriza pelo
aprofundamento e detalhamento, podendo ou n&o, ser realizado em campo,
utilizando-se métodos diferenciados de coletas (VERGARA, 2016).

3.2 TECNICAS DE COLETA DE DADOS

Com o intuito de atingir os objetivos especificos, que sao: descrever os
modelos de processos de recrutamento e selegao, e conhecer os modelos utilizados
para analise do perfil comportamental, foi realizada uma pesquisa em fontes
bibliograficas, que conforme Beuren (2010), a bibliografia proporciona uma nova

percepcao sobre determinado assunto.
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Para identificar o processo de recrutamento e selecdo existente na
cooperativa de crédito, para as vagas de estagio, e identificar os perfis
comportamentais adequados para as atividades desenvolvidas pelos estagiarios na
area administrativa, utilizou-se como ferramenta para coleta de dados a entrevista
semiestruturada.

Conforme Beuren (2010, p.132), “a entrevista semiestruturada permite maior
interagdo e conhecimento das realizagdes dos informantes”. Neste sentido, ao
mesmo tempo que valoriza a presencga do entrevistador, possibilita que o informante
use toda sua criatividade e espontaneidade, valorizando a investigagdo que esta
sendo realizada (BEUREN, 2010). A entrevista semiestruturada pode ser roteirizada,
o entrevistador possui autonomia para conduzir e acrescentar novas questbes
durante a entrevista (MARTINS; THEOPHILO, 2016).

Foram selecionados 09 (nove) colaboradores que participaram da pesquisa
na cooperativa, os quais ocupam cargos estratégicos, responsaveis pela condugao
dos processos de recrutamento e selegcdo. Sendo dois diretores, dois gerentes de
agéncia, um gerente de recursos humanos, um superintendente e trés gerentes da
area administrativa.

As entrevistas foram realizadas de forma individual, durante o més de
setembro de 2019. Importante ressaltar que a cooperativa de crédito que € objeto de
estudo, possui 19 anos de atuacdo, os entrevistados sido colaboradores que
possuem em media 12 anos de cooperativa, sendo os principais cargos de geréncia
e diretoria, transmitindo assim maior credibilidade aos dados que serao apontados

na sequéncia.

3.3 FORMA DE ANALISE DOS DADOS

Conforme a problematica apresentada, realizou-se a entrevista
semiestruturada com os colaboradores da cooperativa de crédito supracitados no
item 3.2 deste trabalho, com o principal intuito de identificar o processo de
recrutamento e selecdo atual para que assim seja possivel elaborar uma proposta
de implantagdo de uma nova reestruturagao do processo de recrutamento e selegao

que considere o perfil comportamental do candidato a vaga de estagio.
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Importante ressaltar que os dados sédo qualitativos, categorizados através da
analise de conteudo. Conforme Richardson (2015, p. 223), “a analise de conteudo é
uma técnica de pesquisa, e como tal, tem determinadas caracteristicas
metodoldgicas: objetividade, sistematizagao e inferéncia”.

De forma descritiva aborda-se os principais apontamentos observados no
processo de entrevista, analisando assim se o0 processo de recrutamento e selecéo
atual atende a necessidade da cooperativa de crédito e quais sado os principais

pontos a serem melhorados e novos a serem implantados.
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4 CONTEXTUALIZAGAO E RESULTADOS

Nesta secdo aborda-se o histérico da constituicdo da Cooperativa de Crédito,
objeto de estudo, os dados do processo atual de recrutamento e selecédo e a
percepcdo dos colaboradores entrevistados sobre o processo existente, as
dificuldades e os pontos a serem melhorados, bem como, os perfis que os mesmos
julgam adequados e a importancia da analise comportamental para o recrutamento e

selecéo.

4.1 CONTEXTUALIZACAO

Diante da necessidade de recursos financeiros mais acessiveis, com o intuito
de atender os transportadores do municipio de Concérdia e regido, em 18 de agosto
de 2000, foi fundada com base nos principios cooperativistas a Cooperativa de
Crédito - Sicoob Transcredi com 102 s6cios fundadores.

No cooperativismo existem pessoas unidas voluntariamente com um
propdsito em comum, que aceitam assumir riscos e beneficios do empreendimento
em que participam ativamente (MEINEN; PORT, 2014). O sistema cooperativista &
regido por valores e principios que o normatizam desde a sua criagdo, mantendo o
sistema diferente do capitalismo.

Construiu-se uma cooperativa consolidada, que busca gerar solugdes
financeiras adequadas por meio de seu portfélio de produtos ou servigos, tendo
como principal fator a transparéncia para que assim possa conquistar cada vez mais
a confianca e credibilidade para ser a principal opcao financeira dos seus

cooperados e comunidade.

4.2 APRESENTAGCAO DOS RESULTADOS

Visando identificar o processo de recrutamento e selegdo existente na
cooperativa de crédito para as vagas de estagio, a figura 2 descreve o modelo atual
que foi identificado juntamente com a profissional responsavel pelo setor de

Recursos Humanos.
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Figura 2 - Fluxo do processo de recrutamento e selegcédo para a vaga de estagio

Divulgacdo da vaga
+ Linkedin
Redes Sociais
Solicitacéio da vaga por parte do Universidades
gestor

Recebimento de curriculos Analise dos curriculos
+ Site

Impressos

Indicagdes

Processos |
Cooperativismo de crédito

Entrevista com gestor RH Entrevista com diretor

Resultado
+ Devolutiva aos ndo aprovados

+» Aos aprovados solicitar os

documentos necessarios ~
Integracao

Fonte: Dados da pesquisa (2019).

Atualmente, o processo de recrutamento e selecdo para a vaga de estagio,
considera a entrevista o principal fator de avaliagdo, a mesma ¢é realizada pelo
gestor de Recursos Humanos individualmente ou em conjunto com a Diretora
responsavel pela area que a vaga foi ofertada.

Identificou-se que, para iniciar o processo, € necessario a manifestacéo de
interesse por parte do gestor responsavel pelo setor, apds ocorre a divulgagao da
vaga nos meios de comunicagao que a instituicdo opera, o candidato a vaga devera
obedecer ao pré-requisito de estar cursando curso de formacdo nas areas de
Administragdo, Contabeis, Processos Gerenciais ou Cooperativismo de Crédito,
apods contratagao o candidato passa pelo processo de integragao.

Apés identificar o processo ja existente na Cooperativa de Crédito, houve a

realizacdo das entrevistas com os colaboradores, na oportunidade se obteve os
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seguintes apontamentos referente a percepgdo do processo de recrutamento e

selegao existente para as vagas de estagio, conforme apresentado no quadro 2.

Quadro 2 - Percepcgao dos colaboradores sobre o processo de recrutamento e

selecéo

Entrevistado 1

Prestar atencéo nas etapas, colocar mais de uma pessoa envolvida, detalhar
mais.

Entrevistado 2

Processo simples por ser vagas para estagio. Candidatos com pouca
experiéncia. Foco em questdes familiares e éticas.

Entrevistado 3

O processo é "basico" pelo fato das vagas serem para estagio. Acredito que
pode ser melhorado em alguns aspectos.

Entrevistado 4

Processo é feito somente interno, poderia ser mais "profissionalizado". Em
geral o processo € bom, apresentou boas contratagdes.

Entrevistado 5

Entendo que o processo funciona, inicialmente € somente com o gestor do
Recursos Humanos, porém deveria ter a participagdo do gestor da area mais
presente.

Entrevistado 6

Participei apenas de um processo até agora, entrevistando 4 pessoas. Achei
razoavel.

Entrevistado 7

Recrutamento em geral € bom. Quando o cargo é mais especifico é tratado
da mesma forma (€ necessario mudar). O recrutamento deveria ser diferente
para a Sede e PA's, pois as demandas sao diferentes.

Entrevistado 8

Recrutamento para estagio acaba dificultando o desenvolvimento do setor,
onde uma contratacao efetiva ajudaria no aspecto evolutivo da cooperativa,
evitaria desgastes no momento de desenvolver os estagiarios.

Entrevistado 9

Processo bastante simples, é mais dificil perceber os comportamentos, pois
€ sO uma conversa. Quem sabe incluir no processo questionarios.

Fonte: Dados da pesquisa (2019).

Considerando o tempo de cooperativa e no cargo atual dos entrevistados,

obteve-se os resultados descritos no quadro 3 quanto as dificuldades encontradas.

Quadro 3 - Dificuldades encontradas no processo de recrutamento e selegéao

Entrevistado 1

Falta de experiéncia dos candidatos.

Entrevistado 2

Candidatos ndo possuem vivéncia, inexperientes.

Entrevistado 3

Encontrar a sinceridade, pois os candidatos sdo objetivos (sim/ndo), pelo
fato de serem inexperientes.

Entrevistado 4

Pouca qualificagdo dos candidatos. Tendéncia para mudanga do mercado,
alteragdes de horarios.
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Entrevistado 5

Candidatos ndo conhecem a rotina dos setores, situagdo da contratacdo
equivocada em alguns casos.

Entrevistado 6

Como eu néo tinha experiéncia, senti falta de orientagcdo. Busquei na internet
e também em algum material do MBA, algumas dicas de como realizar a
entrevista, o que perguntar e observar.

Entrevistado 7

Dificuldade de identificar o perfil do candidato se ele esta sendo verdadeir o.

Entrevistado 8

Candidatos com respostas "prontas", curtas, sem desenvolvimento da
conversa.

Entrevistado 9

Pouca participagdo no processo para apontar dificuldades.

Fonte: Dados da pesquisa (2019).

Os entrevistados ainda apresentaram sugestdes quanto a melhoria do

processo atual de recrutamento e selecdo, conforme quadro 4.

Quadro 4 - Pontos do processo de recrutamento e selegao que podem ser

melhorados

Entrevistado 1

Quem sabe mudar o foco de estagio que sido pessoas com menos
experiéncia, para pessoas com experiéncia. Inserir no recrutamento as
informacgdes da cultura da cooperativa.

Entrevistado 2

Aplicacao de testes, o Unico problema é que as pessoas respondem como
gostariam de ser e ndo como é.

Entrevistado 3

Mudaria a abordagem (quebra-gelo).

Entrevistado 4

Opiniao externa profissional, pessoa qualificada para identificar o perfil.

Entrevistado 5

Gestor participar ativamente do processo, iria contribuir na assertividade da
contratagéo.

Entrevistado 6

Eu acredito que um novo gestor poderia ter um pouco mais de
esclarecimento sobre o que se espera de um estagiario, o que eles podem
ou nao fazer, quais os limites de exigéncia. Também seria bom ter um
checklist para ndo esquecer de abordar assuntos essenciais.

Entrevistado 7

Processo mais especifico para determinados cargos, perguntas padrdes
(roteiro). Ter percepgao, mais pessoas no momento do recrutamento.

Entrevistado 8

Questionarios, semelhante ao MBTI.

Entrevistado 9

Inserir questionarios, processos que possam filtrar os candidatos que nao se
encaixam com a cultura da cooperativa.

Fonte: Dados da pesquisa (2019).

Ao questiona-los sobre os perfis comportamentais adequados para as

atividades desenvolvidas pelos estagiarios na area administrativa, os entrevistados

destacaram os seguintes perfis, conforme descrito no quadro 5.
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Quadro 5 - Perfis comportamentais adequados para as vagas de estagio

Entrevistado 1

Ser agil, manifestar interesse de participar da cooperativa. Ser intenso, se
doar para as ac¢des da cooperativa.

Entrevistado 2

Organizagcdo - como a pessoa se organiza, como €& a rotina diaria.
Comunicagéo - forma de se expressar.

Entrevistado 3

Conhecimento técnico, exemplo: Excel e Word.

Entrevistado 4

O conhecimento técnico pode ser ensinado ja o comportamental ndo é
alterado.

Entrevistado 5

Bom senso, carater, ética, autoconfianga.

Entrevistado 6

Perfil analista e executor, ser focado nos detalhes, ter bom senso de
organizagéo e disciplina.

Entrevistado 7

Proativo, vontade, saber a cultura da cooperativa.

Entrevistado 8

Comunicativo, concentrado, colaborativo, adaptavel, empatia, agil.

Entrevistado 9

Ter atitude (iniciativa), concentragdo, comunicativo, proativo.

Fonte: Dados da pesquisa (2019).

Por fim, questionou-se se a analise do perfil comportamental pode contribuir
para a assertividade no processo de recrutamento e sele¢do, conforme apresentado

no quadro 6.

Quadro 6 - A importancia da analise do perfil comportamental no processo de

recrutamento e selecao

Entrevistado 1

E valido, acredito que o perfil comportamental e cultural é muito importante.
Enquadrar o perfil da pessoa com o da cooperativa.

Entrevistado 2

Vontade, interesse é o que é diferencial no momento do recrutamento.
(Raciocinio l6gico, opgao de teste).

Entrevistado 3

Por ser vaga de estagio o comportamental € muito importante.

Entrevistado 4

E fundamental na contratac&o e direcionar a pessoa para cada area de seu
perfil.

Entrevistado 5

Com certeza.

Entrevistado 6

Sim, pode ajudar tanto no recrutamento e sele¢édo, quanto no
acompanhamento do treinamento e desenvolvimento.

Entrevistado 7

Sim, deve ser analisado.

Entrevistado 8

E indispensavel.

Entrevistado 9

Acredito ser importante, pois organizar os perfis contribui para o processo.

Fonte: Dados da pesquisa (2019).




37

Analisando as informagdes obtidas, pode-se observar que o processo de
recrutamento e selegdo atual necessita de melhorias e adaptagdes, estas serdo

descritas no proximo item deste trabalho.

4.3 ANALISE CRITICA DOS RESULTADOS

Os colaboradores percebem que o processo de recrutamento e selecdo da
Cooperativa é simples, “enxuto” e que os candidatos ndo apresentam experiéncia no
mercado de trabalho, isto justifica-se pelo fato da vaga ofertada ser para estagio. No
momento da entrevista, o foco permanece em questdes familiares e éticas, afim de
conhecer a origem do candidato e sua conduta, porém, € necessario incluir a
participagdo do gestor da area responsavel neste processo, participagdo de
profissional qualificado em recrutamento e selegdao, o que facilitaria a percepcgao
sobre comportamentos.

Evidenciou-se a necessidade de diferenciar o processo de recrutamento e
selegdo, de acordo com posto de atendimento que faz a solicitagcdo da vaga
(Concordia/Erechim), e diante disto, criar um roteiro.

As dificuldades encontradas no processo de recrutamento e selegao, foram
pontuadas como: a falta de experiéncia do candidato, a objetividade dos candidatos
que apresentam respostas prontas, ou diretas como sim ou nao, além de dificuldade
de identificar se o candidato estd sendo verdadeiro em suas colocacdes. Banov

(2012, p. 71), diz que a entrevista baseada nas competéncias:

é estruturada e situacional, tem a elaboracao de suas questbes focadas nas
atitudes e no comportamento dos candidatos. Baseia-se na premissa de
que a previsdo do comportamento futuro de uma pessoa esta relacionada
ao comportamento desta pessoa no passado, em ambientes similares. O
entrevistador deve buscar nas respostas qual é o padrao comportamental
do candidato a partir do conjunto de experiéncias passadas relatadas.

Tratando-se dos pontos a serem melhorados no processo de recrutamento e
selegao, os entrevistados pontuaram que, acreditam que as informagdes da cultura
da Cooperativa de Crédito devem ser inseridas no processo, participacdo do gestor
e de um profissional qualificado em recrutamento e selegdo, bem como, realizagao
de questionarios afim de filtrar candidatos que ndao se encaixam com a cultura da

cooperativa. Chiavenato (2009), aponta que cada organizacdo tem sua cultura
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organizacional, que para se conhecer a fundo a organizagdo é necessario conhecer
primeiro sua cultura e a partir deste ponto se inserir a ela assimilando suas
atividades, participando inteiramente, ou seja, a cultura organizacional € o DNA da
organizagao.

Os perfis comportamentais apontados como adequados para as vagas de
estagio foram manifestar interesse em participar das a¢ées da Cooperativa de
Crédito, ter conhecimento basico técnico nas ferramentas de Word e Excel, possuir
agilidade, bom senso, carater, ética e autoconfianga, ser proativo, comunicativo, ter
atitude, bem como, saber executar e ter disciplina.

Por fim, quando questionados sobre a importancia da analise do perfil
comportamental no processo de recrutamento e selegéo, as percepgdes sao que a
analise é indispensavel, que podera contribuir também para direcionar o candidato
para atividade que mais se enquadra no seu perfil. Tadaiesky (2008), reafirma que
“a andlise de cargo baseada na teoria comportamental deve ter como foco a
investigagcdo de contingencias e comportamentos relacionados as principais tarefas
do cargo em questao”.

Entendendo a importancia da analise do perfil comportamental no processo
de recrutamento e selecdo, obteve-se uma resposta positiva de todos os
entrevistados, para que seja realizada uma nova proposta de recrutamento, que
considere o perfil comportamental do candidato. De acordo com Cobéro (2017, p.1),
‘com a analise do perfil comportamental, € possivel identificar o perfil de um
candidato e compor estratégias para realizar uma gestdo eficaz de seus
colaboradores, diminuindo o turnover e garantindo maiores resultados”.

De acordo com Mascarenhas (2009), é importante salientar que nao se trata
apenas de considerar as competéncias isoladas de cada candidato, apenas o perfil
comportamental adequado ou habilidade técnica, mas sim a juncdo de ambas as
atribuicdes, que devem de forma harmdnica suprir a necessidade da organizacéo,

neste caso, sendo mais efetivo o processo de recrutamento e selegao.
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5 PROPOSIGAO DE UM NOVO PROCESSO DE RECRUTAMENTO E SELEGAO
QUE PRIORIZE OS ASPECTOS COMPORTAMENTAIS

O processo de recrutamento e selegcao necessita ter um método que permita
perceber o nivel técnico e comportamental do candidato, a selegdao por
competéncias trabalha estes pontos no momento do recrutamento e selecao
(PEDROSO; COSTA; FERREIRA, 2013).

As empresas que optam pela selecdo de competéncias estdo substituindo o
processo focado somente no cargo, pelo processo centrado em competéncias, ou
seja, o processo nao funciona para ocupantes de cargos especificos, mas para
provedores de competéncias para toda a organizagao, trabalhando como base de
comparagao e decisao sobre os candidatos (CHIAVENATO, 2009).

Bayldao e Rocha (2014, p. 2) reafirmam que “a capacidade técnica deve vir
acompanhada de um conjunto de competéncias, pois as empresas valorizam
também o potencial intelectual e emocional do candidato”.

Atualmente o método utilizado pela Cooperativa € a oferta a vaga de estagio,
que proporciona um periodo de experiéncia, permitindo que ambos identifiquem se
as fungdes sdo adequadas ao candidato, bem como, se 0 mesmo ira se integrar com
a cultura organizacional da Cooperativa, vale ressaltar que este periodo permite
identificar se as competéncias apontadas no processo de recrutamento sao
inerentes ao candidato, estando estas em descordo ainda ha a possibilidade de
troca de funcéo se assim for possivel ou o desligamento do mesmo (TANKE, 2014).

A seguir, na figura 3, apresenta-se o roteiro de implantagdo do processo de
recrutamento e selecdo em ordem cronologica, que analisa o0s aspectos

comportamentais nas vagas de estagio.
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Figura 3 — Roteiro de implantagao

* Diante das demandas de atividades de cada setor, os gestores identificam
a necessidade de contratacao e solicitam ao responsavel pela area de
recursos humanos, um colaborador para integrar a equipe.

2.Decisao de preenchimento da vaga de estagio:

* Dentre as foormas de recrutamento e selecao existem o intemo, que busca
preencher a vaga por meio de remanejamento de seus proprios
funcionanos, extemo quando se busca fora da empresa pelo profissional,
e misto quando ambos citados anteriormente se complementam, para
determinados cargos existe um método mais efetivo, entao, nao basta
cnar perfil e selecionar, & preciso pensar no tipo de profissional que a
empresa precisa (PEDROSO; COSTA; FERREIRA, 2013).

 E pnmordial o planejamento e analise da necessidade de preenchimento
da vaga e requisi¢ao de pessoal, esta necessidade de contratacao deve
estar acompanhada aos dados da funcao, bem como, requisitos para
preencher a vaga.

3.Analise do perfil do candidato para a vaga:

* O sucesso no processo de selecao baseia-se na construcao do perfil
adequado do candidato. Quanto maior a compatibilidade maior & a chance
do candidato ser aprovado e desempenhar as atividades do cargo com
maior safisfagao. Cabe destacar que a analise do perfil também esta
relacionada ao comportamento do candidato, de modo que, tem que haver
uma empatia entre 0 mesmo e a cultura da empresa (ANTUNES ef al,
2016).

» Para Chiavenato (2009, p. 114) “o ponto de partida para o processamento
da selecao de pessoal € a obtengao de infoormagoes sobre o cargo a ser
preenchido ou a definicao das competéncias individuais que o candidato
devera oferecer’.

4.Divulgacao externa da vaga nas redes de comunicacgao:

» Sugere-se que o processo seja misto, para divulgacao extemna das vagas
de estagio mantem-se o processo atual através do site e midias sociais, ja
para divulgacao intema sera enviado o informativo da vaga atraves do e-
mail, jA que em algumas oportunidades o estagiario ja contratado nao se
adaptou com a fungao que exerce, podendo ser remanejado para outra
atividade antes do efetivo desligamento.

= A oferta de emprego deve ser acompanhada pelas informagoes de cargo
(posicao oferecida), localizagao, data de inicio, programagao de
ornientacao, salanos e beneficios, natureza do cargo e horarno de trabalho,
isso possibilita a compreensao do candidato quanto a seu desempenho e
func¢oes, ja que a decisao dele sera baseada nas informagoes que foram
prestadas na abertura do cargo (TANKE, 2013).



« Conforme pontuado por Gil (2019, p.120), “os curmriculos devem ser lidos
nas entrelinhas, &€ recomendado que na analise se identifique a
competéncia profissional, se o candidato deseja permanecer no emprego,
bem como, vontade de trabalhar e aceitar novos desafios”.

= Apo6s recrutar os candidatos € necessario seleciona-los, e este processo
merece atencao especial, jJa que € ele que define qual sera o candidato
adequado, neste momento € realizado a selecao dos cummiculos que
atendem aos requisitos discriminados para a vaga.

6. Avaliacao escrita:

* Procura avaliar o grau de conhecimento técnico que a vaga de estagio
exige, dentre vanas maneiras de aplicacao de provas, sugere-se a escrita,
que sao aplicadas por meio de perguntas e respostas, com tempo
determinado.

« Baylao e Rocha (2014, p. 11) "as provas de conhecimento ou de
capacidade sao instrumentos para avaliar tanto quanto objetivamente os
conhecimentos e habilidades adquindas por meio de estudo, da pratica ou
do exercicio”.

7. Aplicacao de dinamica em grupo com participacao de profissional

qualificado:

» As dinamicas de grupo sao praticadas para analisar a interagao de cada
candidato com os demais integrantes do grupo, bem como pemnite
observar suas condutas em determinadas situacoes (WECKER;
FROEHLICH, 2017).

» Técnicas como, dinamicas de grupo onde os candidatos sao expostos a
problemas que precisam ser resolvidos, possibilita identificar o perfil do
candidato com mais clareza (FERREIRA; SOUZA, 2019).

» Ainda, a dinamica deve ser elaborada de acordo com o cargo e a cultura
da empresa, dificultando que o candidato se prepare previamente, desta
forma € possivel identificar as caracteristicas pessoais, como exemplo,
indecisao, iniciativa, argumentacao, conflitos, entre outros (BANOV, 2012).

8.Aplicacao de testes psicologicos:

 Conforme determinado pelo profissional de psicologia sera aplicado
testes, em conjunto ou isoladamente, tais como, Batenal Fatonal de
Personalidade, Inventanio Fatorial de Personalidade, Palografico e Quati,
para identificar o perfil comportamental do candidato.

* Neste viés, Banov (2012, p.76), reforca que “os testes psicologicos soO
podem e devem ser aplicados e avaliados por um psicoélogo, com
conhecimentos e habilidades nos métodos cientificos que pemeiam os
testes”.

41



= Entrevistas bem desenvolvidas devem contemplar o perfil de
competéncias do candidato, e pemitem comparar os concorrentes. Para
vagas de estagio entrevistas situacionais e de simulacoes sao adequadas,
ja que os candidatos costumam nao possuir experiéncia no mercado de
trabalho, modalidade esta que conta com exercicios de situacoes que
podem ocoirer no cotidiano (BAYLAO; ROCHA; 2014).

* Uma entrevista estruturada possibilita uma melhor comparagao entre os
candidatos, tomando o processo mais facill, esse método prevé as
questoes basicas da entrevista, podemos dizer que o recrutamento e
selecao € a “sala de estar’ da organizagao, pois € por ele que a imagem
da empresa & colocada a apreciagao para o mercado de trabalho
(MARRAS, 2011).

= A cultura organizacional impacta no cotidiano da organizagao, a fooma de
relacionamentos com parceiros comerciais, processo de comunicagao, os
comportamentos, as vestimentas a comunicacao, desta forma a cultura da
empresa refor¢ga o comportamento de seus colaboradores, determinando o
que deve ser seguido e repudiado (LUZ, 2003).

« Conforme pontuado pelos entrevistados, € importante o gestor da area
participar do processo de selecao, bem como, ele em conjunto com o RH
repassar neste momento a cultura da organizagao, a missao, visao e
valores, afim de demonstrar ao candidato o que a Cooperativa de Crédito
espera com sua contratagao.

* “A cultura molda a identidade de uma organizagao, assim como a
identidade e o reconhecimento dos proprios funcionarnos” (LUZ, 2003, p.
14). Por este motivo entende-se ser de extrema importancia deixar claro
qual é a esséncia da cooperativa, para que ela existe e o0 que ela espera
do candidato, possibilitando desta forma que o candidato demonstre se
possui interesse real em fazer parte da equipe.

10.Classificagao final geral e devolutivas aos candidatos:

» Passado todo o processo de recrutamento e selecao, sugere-se que a
devolutiva aos candidatos permanega, bem como, se alimente uma base
de dados e informagoes que contemplem as observacoes das etapas do
processo e as informagoes de cada candidato.

» Este procedimento ira facilitar o controle de dados relacionados aos
candidatos, como, formagao escolar, expeniéncias de mercado, aspectos
comportamentais, entre outros, também proporcionara a possibilidade de
contratagoes sem a necessidade de novos processos de recrutamento e
selecao em curto prazo, gerando economia de tempo e dinheiro para a
Cooperativa.

*» Os responsaveis pelos processos seletivos nas organizagoes devem
demonstrar atencao e compreensao com a situagao do candidato,
utilizando o feedback para devolutivas. Nao receber o retomo da empresa
sobre o desempenho no processo, faz com que o individuo se sinta
incapaz, ou seja, o feedback deve possibilitar a compreensao das
habilidades e os pontos de melhoria para processos futuros (NEVES;
TESSMANN, 2013 apud MASSI et al, 2018).

* Neste sentido pontua Tanke (2013, p. 171), “Se o candidato for rejeitado,
ele precisa ser notificado o mais rapido possivel’. Bemm como, se houver
questionamentos sobre o moftivo da rejeicao sera necessario tomar
cuidado com a foorma que a devolutiva ira acontecer, afim de evitar
disciminagoeslegais.
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12.Avaliacao e controle dos resultados da selecao:

Fonte: Elaborado pelas autoras (2020).

O processo de recrutamento e selegcdo sugerido trara beneficios a
Cooperativa de Crédito, visto que elencara varios pontos que anteriormente nao
eram percebidos e considerados. Além de incluir a analise do perfil comportamental
dos candidatos no processo, destaca-se a importancia de armazenar os dados dos
mesmos, para que a curto prazo nado seja necessario realizar novos processos

evitando custos.
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6 CONCLUSAO

O maior diferencial competitivo das organizagbées séo os seus colaboradores,
assim como ter sucesso na vida pessoal e profissional vai muito ao encontro do que
a organizagao pode proporcionar, ou seja, equilibrio € o fator-chave para um bom
desempenho organizacional e também pessoal/profissional. O mercado de trabalho
caracteriza-se por um fluxo constante de mudancas conforme cada contexto e
épocas vivenciadas pela sociedade como um todo, sendo assim, ter pessoas
engajadas em uma equipe interdisciplinar faz toda a diferenca.

Os processos de recrutamento e selecdo precisam acompanhar as
tendéncias, tecnologias e os mais variados perfis dos profissionais que ingressam no
mercado de trabalho, ficando assim sob a responsabilidade do setor ou do
profissional de recursos humanos, conseguir conciliar essa necessidade e ao
mesmo tempo ser assertivo na busca pelo que a empresa necessita ao ofertar a
vaga de trabalho para ser preciso e selecionar o candidato mais adequado.

Fica evidente que os modelos atuais utilizados para processos de
recrutamento e seleg¢ao, que considerem o perfil comportamental dos candidatos,
fornecem a organizagcdo uma maior assertividade no momento da contratagéo,
considerando que na organizagdo estudada as vagas ofertadas sdo para estagio,
podendo assim ter um grande crescimento profissional, ou seja, a organizagao
manifesta o interesse no desenvolvimento do profissional para que ele possa ser
efetivado e poder contribuir por muitos anos com a organizagao.

Entende-se que, o perfil comportamental adequado para cada vaga nao
beneficia apenas a organizacao pois, implica diretamente no candidato, que podera
executar uma atividade na qual ele se identifica, consiga crescer e se desenvolver,
além de contribuir com o desempenho da organizacgao.

Desta forma, destaca-se que o presente Projeto Integrador atingiu o objetivo
geral, pois, foi apresentado através dos dados obtidos na pesquisa e no
embasamento tedrico deste trabalho, os beneficios da analise dos aspectos
comportamentais. Sugere-se para a Cooperativa de Crédito a implantagdo desta
analise no seu atual processo de recrutamento e sele¢gdo, bem como, adogéao de
ferramentas que permitam identificar os perfis comportamentais adequados para as

atividades desenvolvidas em cada vaga disponibilizada. Os objetivos especificos
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foram alcangados, pois os modelos de processos de recrutamento e selecdo foram
descritos, foi possivel conhecer os modelos utilizados para analise do perfil
comportamental, identificou-se o processo de recrutamento e selecédo existente na
cooperativa de crédito, para as vagas de estagio, bem como os perfis
comportamentais adequados para as atividades desenvolvidas pelos estagiarios na
area administrativa, e por fim, foi elaborado o roteiro de implantacdo do processo de
recrutamento e selecdo que analise os aspectos comportamentais nas vagas de
estagio.

Vale ressaltar que este novo modelo de processo de recrutamento e selecéo
indicado a Cooperativa de Crédito, que considera a analise do perfil
comportamental, podera ser utilizado futuramente em outros processos, seja interno
ou externo para as mais diversas vagas, seja estagio ou efetivo, fornecendo assim,
informagdes mais assertivas sobre o perfil do candidato.

Por fim, sugere-se uma pesquisa futura de avaliagdo desse novo modelo, com
o intuito de validar esta nova metodologia e se necessario realizar ajustes no

processo de recrutamento e selecio.
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APENDICE A - Roteiro da entrevista realizada com os gestores da Cooperativa
de Crédito

ROTEIRO DE ENTREVISTA COM OS GESTORES

Dados de identificagao:
Nome:
Idade:

Funcéo:

Género:
Tempo no exercicio da fungao: (em anos)

Tempo de Cooperativa/SC: (em anos)

Vocé esta sendo convidado (a) a participar da pesquisa sobre Anadlise dos
aspectos comportamentais dentro do processo de recrutamento e selecdo em uma
cooperativa de crédito, de responsabilidade das pesquisadoras Aline Menegati,
Jaqueline Turatto e Talita Won-Muller Mortari, alunas do Curso de Pés-Graduagao
em Gestao Estratégica de Pessoas da Faculdade Senac Concérdia/SC.

Esta pesquisa justifica-se devido a relevancia da tematica, pois o0 “processo
de recrutamento e selegao se torna a porta de entrada de novos talentos, mas, nos
dias atuais, com as diferengas das geracdes, o conhecimento técnico ja ndo é o
suficiente, mas sim seu perfil comportamental’. Desta forma, o objetivo desta
pesquisa € sugerir a implantagcdo de analise dos aspectos comportamentais nos
processos de recrutamento e selecdo dos candidatos a vaga de estagio em uma
cooperativa de crédito.

Salienta-se que sua participacdo nessa pesquisa nao é obrigatoria, e os
resultados serdao divulgados, mas vocé tera a garantia do sigilo e da
confidencialidade dos dados.

Desde ja, agradecemos a sua colaboragao.

Qual sua percepgao sobre o processo de recrutamento e selegdo existente na

Cooperativa de Crédito?
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Baseado na sua experiéncia, que tipos de dificuldades vocé encontra no processo
de recrutamento e sele¢cao?

No seu entendimento, quais pontos do processo de recrutamento e selecdo pode
melhorar?

Quais perfis comportamentais vocé julga como adequados para as atividades
desenvolvidas pelos estagiarios na area administrativa?

Na sua opinido, a analise do perfil comportamental pode contribuir para

assertividade no processo de recrutamento e selegao?



