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RESUMO

Este estudo investiga o estudo dos supervisores e coordenadores no processo de recrutamento e
selecdo. A pesquisa utiliza métodos bibliograficos, quantitativos, qualitativos, descritiva e exploratoria
para analisar como esses lideres percebem suas proprias competéncias e como o departamento de
recrutamento ¢ selecdo avalia as aptidoes desses lideres. Este estudo traz a seguinte problematica:
‘Como a falta de conhecimento dos gestores impacta a efetividade dos processos seletivos,
considerando os desafios especificos em relacdo ao recrutamento e a selecdo?”” Os seguintes objetivos
serdo abordados: O objetivo geral é analisar a experiéncia dos gestores no processo de recrutamento e
selecdo. Ja em relagdo aos objetivos especificos, tem-se: descrever o nivel de competéncia e
habilidades dos supervisores e coordenadores em recrutamento e selegdo; analisar as percepgdes sobre
o comportamento dos supervisores e coordenadores durante os processos de recrutamento e selegéo;
identificar os efeitos da falta de formagdo dos supervisores e coordenadores em recrutamento e selecao
na qualidade das contratagdes. A pesquisa identificou limitacdes significativas, como a dispersdo
geografica, que dificultou a coleta de dados e a colaboragdo. Apesar disso, revelou lacunas nas praticas
seletivas.

Palavras-chave: Recrutamento. Sele¢do. Competéncias.

STUDY OF MANAGERS IN RECRUITMENT AND SELECTION: ANALYSIS IN A
MULTIPROPERTY COMPANY IN BRAZIL

ABSTRACT

This study investigates the influence of supervisors' and coordinators' experience on the recruitment
and selection process. The research uses bibliographic, quantitative, qualitative, descriptive, and
exploratory methods to analyze how these leaders perceive their own competencies and how the
recruitment and selection department evaluates their skills. The study addresses the following issue: "
How does managers' lack of knowledge impact the effectiveness of selection processes, considering
the specific challenges in relation to recruitment and selection?" The following objectives will be
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addressed: The general objective is to analyze the experience of managers in the recruitment and
selection process. As for the specific objectives, they are: to describe the level of competence and
skills of supervisors and coordinators in recruitment and selection; to analyze perceptions of
supervisors' and coordinators' behavior during recruitment and selection processes; to identify the
effects of the lack of training of supervisors and coordinators in recruitment and selection on the
quality of hires. The research identified significant limitations, such as geographical dispersion, which
made data collection and collaboration challenging. Despite this, it revealed gaps in the selection
practices.

Keywords: Recruitment. Selection. Competencies.

1. INTRODUCAO

A assertividade dos processos seletivos € essencial para garantir a entrada de profissionais
qualificados e alinhados com a cultura organizacional, onde Pereira ¢ Colombo (2024, p. 63),
relata que “O recrutamento e sele¢do de novos colaboradores desempenham um papel crucial no
desenvolvimento e sucesso das organizagdes.” Este artigo explora a importancia desses processos,
o papel do recrutamento e selegcdo e a fungao dos gestores.

A atuacdo dos gestores nos processos de recrutamento e sele¢do € essencial para garantir
contratacdes de qualidade e o sucesso de uma organizacdo. Eles que identificam a necessidade
real da equipe e avaliam as competéncias técnicas dos candidatos, trazendo uma visdo estratégica
que alinha as contratagdes aos objetivos de longo prazo da empresa. Vale ressaltar, que gestores
bem-preparados utilizam técnicas eficazes de avaliacdo, reduzindo erros nas contratacdes e
aumentando a retencdo de talentos, melhorando a eficacia dos processos em relacdo aos valores e
estratégias da organizacdo. Para desempenhar essa fun¢do de maneira assertiva, ¢ fundamental
que os gestores tenham conhecimentos solidos nos processos de recrutamento e selegdo. Um
processo mal estruturado pode prejudicar a execucgdo das tarefas, impactando negativamente a
produtividade e a retengdo de colaboradores (Antonio, 2024).

E clara a competi¢do por profissionais no mercado, e isso exige que as empresas estejam
preparadas para disputa e conseguir selecionar pessoas que atendam as necessidades. Assim, os
processos seletivos eficientes sdo essenciais para a continuidade e o éxito das organizacdes.
Segundo Cebolinho (2021, p. 17), “[...] € preciso criar processos eficazes e eficientes para que
aqueles que sdo atraidos se adequem as vagas em aberto.” Em complemento com essa visdo Silva
et al. (2024, p. 163) destacam que “O processo de recrutamento e selegdo de talentos representa
um desafio significativo para a equipe de RH, pois envolve a dificil missdo de atrair e reter o
profissional mais qualificado para exercer uma fungao especifica na organizagao.”

Renier (2023) sublinha a importancia do treinamento e desenvolvimento de gestores para o
fortalecimento da lideranca dentro das organizagdes. Além disso, a formagdo de lideres para
realizarem processos de selecdo assegura que os candidatos tenham conhecimento técnico
necessario para exercer a funcdo e ainda contribuem na analise comportamental. Diante do
exposto, este estudo traz a seguinte problematica: Como a falta de conhecimento dos gestores
impacta a efetividade dos processos seletivos, considerando os desafios especificos em relagao ao
recrutamento e a selecdo? Os seguintes objetivos serdo abordados: Analisar a experiéncia dos
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gestores no processo de recrutamento e selecdo. Ja em relagdo aos objetivos especificos, tem-se:
Descrever o nivel de competéncia e habilidades dos supervisores e coordenadores em
recrutamento e sele¢do; analisar as percep¢des sobre o comportamento dos supervisores €
coordenadores durante os processos de recrutamento e selegdo; identificar os efeitos da falta de
formagdo dos supervisores e coordenadores em recrutamento e selecdo na qualidade das
contratagoes.

O interesse nesta temadtica justifica-se pela importancia do treinamento de lideres em
recrutamento e selegdo para a eficacia das contratagdes, nesse estudo sendo representados por
supervisores e coordenadores. O estudo visa beneficiar a empresa e contribuir para o avango do
conhecimento e das praticas de formacgdo de gestores, promovendo um ambiente de trabalho mais
eficiente e alinhado as necessidades do mercado. Com base nas percepgdes coletadas de gestores e
profissionais da area, espera-se melhorar significativamente a eficdcia dos processos seletivos,
entendendo as lacunas de habilidades identificadas, como a formulacdo de perguntas apropriadas
nas entrevistas e a compreensdo das normas éticas. Assim, busca-se aumentar a confianca e a
competéncia dos gestores ao conduzir as etapas de selecao de forma eficaz.

2. REFERENCIAL TEORICO
2.1. Processos seletivos

Processos seletivos referem-se aos métodos e procedimentos utilizados por uma
organizacdo para recrutar, selecionar e contratar novos colaboradores. Esses processos sdo
projetados para identificar candidatos qualificados que atendam requisitos da posicdo e que
possuam habilidades e competéncias necessarias para contribuir efetivamente na empresa. “Para
execucdo do processo seletivo, primeiramente devemos: planejar a vaga preenchida, para
compreender o processo ¢ essencial conhecer o perfil da vaga e participar das decisdes em relagao
a novas vagas” (Machado et al. 2021, p. 16),

Os processos de selecdo podem incluir inimeras etapas, como: analise de curriculos,
entrevistas, testes de habilidades, avaliacdes psicoldgicas e dinamicas de grupo, dependendo das
necessidades e da cultura organizacional de cada empresa. O objetivo final € escolher os melhores
candidatos para preencher as oportunidades disponiveis e garantir o sucesso e a eficiéncia da
equipe de trabalho.

2.2. Recrutamento e Sele¢cao de pessoal — Uma visao Geral

O processo de recrutamento e sele¢do desempenha um papel crucial no sucesso das
organizacdes, pois € por meio dele que as empresas garantem a contratagdo de pessoas
capacitados e alinhados com seus valores e metas estratégicas. A importancia dessa pratica ¢
destacada por diversos autores. Segundo Ferreira (2023, p. 8), “O recrutamento e selecdo de
pessoas sdo processos fundamentais para as organizagdes, pois permitem a identificacdo e
contratacdo de profissionais qualificados e alinhados aos objetivos e valores da empresa.”
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O recrutamento de pessoal ¢ o processo de identificar, atrair e selecionar candidatos
qualificados para preencher as vagas de uma empresa. Isso envolve atividades como publicar
anuncios de emprego, avaliar curriculos e conduzir entrevistas. O objetivo € encontrar os
candidatos mais adequados para as necessidades e cultura da empresa. Segundo Fernandes (2021,
p. 31), “[...] o recrutamento se trata de um processo, utilizado por uma organizagdo, cuja
finalidade ¢ atrair novos colaboradores, preferencialmente os mais adequados, habilidosos e
qualificados possiveis [...]".

A selecdo de pessoas ¢ a etapa do processo de recrutamento e selegdo em que os candidatos
identificados como qualificados sdo avaliados mais profundamente para determinar se sdo
adequados para preencher uma vaga na organizacdo. Isso geralmente inclui entrevistas, testes de
habilidades e avaliagdes de competéncias para garantir que o candidato escolhido tenha as
habilidades, experiéncia e caracteristicas necessarias para desempenhar o trabalho. O objetivo ¢é
escolher o melhor candidato para a posi¢do com base em critérios predeterminados.

Nos processos de Recrutamento e Selecdo, uma empresa terd inimeros custos, desde os
anuncios vagas, recrutamentos em sites especializados, salario da equipe interna ou até honorarios
de agéncias de recrutamento, custos na realizagdo de entrevistas, testes psicoldgicos, testes
técnicos, dentre outros. Os valores desses custos podem variar conforme o tipo e o nivel da vaga,
além da maneira como a empresa realiza o processo seletivo.

Para Oliveira e Andrade (2021 p. 383), “A qualidade de um bom R&S depende da
capacidade de despertar o interesse de candidatos qualificados quanto ao seu posicionamento,
objetividade e clareza.” Um bom perfil de recrutador envolve uma combinagdo de habilidades e
competéncias que sdo fundamentais para desempenhar efetivamente as responsabilidades, como
uma excelente comunicagdo, empatia, capacidade de avaliacdo, imparcialidade, conhecimento do
mercado, organizacdo e gestdo do tempo, conhecimento da vaga, visdo estratégica, ética
profissional e capacidade de tomada de decisao.

As etapas de um processo de recrutamento e selegdo por competéncias costumam ser
diversas. De forma geral, o gestor abre uma vaga e define o tipo de recrutamento a ser adotado no
caso, se interno, externo ou misto. Depois, € necessario o alinhamento das expectativas entre o
departamento de recrutamento e selecdo e o gestor. Assim a vaga ¢ divulgacdo e o departamento
de recrutamento e selec¢do faz a avaliagdo dos curriculos recebidos. Posteriormente, apos a sele¢ao
de curriculos, os candidatos sdo chamados para entrevistas, individuais ou em grupo, em seguida,
para o caso de algumas vagas ocorre aplicagdo de testes de conhecimento ou de perfil e de
dindmicas de grupo. Por fim, realiza-se a analise final dos candidatos, através da entrevista com o
gestor, ¢ a escolha do mais adequado. No entanto, as principais etapas ¢ mais utilizadas em um
processo seletivo tipico incluem: definicdo de perfis, divulgagdo da vaga, triagem de curriculos,
entrevista com o departamento de recrutamento e selegdo, entrevista com a lideranga e selegao
final, nem sempre testes sao incluidos.

2.3. Gestao e Gestores

Gestdo ¢ o processo de coordenar e administrar recursos de uma organizagdo, incluindo
pessoas, dinheiro, tempo ¢ informagdes, para alcangar objetivos especificos de forma eficiente e
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eficaz. Envolve planejamento, organizacdo, direcdo e controle das atividades para garantir o
sucesso ¢ a sustentabilidade da empresa ou projeto. Para Lucena (2017 p. 26),

A gestdo da organizagdo, nas suas trés principais dimensdes: administrar o negocio
no dia a dia, comandar a dinamica da organizagdo face aos impactos do mundo
moderno, e das intervengdes de mudangas que se apresentam como necessarias e
gerenciar pessoas, compode o tripé das responsabilidades de qualquer gestor e em
qualquer nivel da estrutura organizacional.

A gestdo ¢ fundamental para o sucesso e a sustentabilidade de qualquer organizacdo. Ao
coordenar e administrar recursos de forma eficiente, ela permite que a empresa alcance seus
objetivos de maneira eficaz. A pratica da gestdo envolve a administrag@o cotidiana, a adaptagdo a
mudangas e o gerenciamento de pessoas, formando um conjunto integrado de responsabilidades
que sdo essenciais para a prosperidade organizacional.

Os gestores sdo profissionais responsaveis por planejar, coordenar, organizar, liderar e
controlar atividades e recursos dentro de uma organizacdo. Eles ocupam cargos de lideranca e
gerenciamento, sendo responsaveis por tomar decisdes estratégicas, definir metas, direcionar
equipes, garantir a eficiéncia operacional e alcancar os objetivos estabelecidos pela empresa.
Esses gestores podem estar em diversos niveis hierarquicos, desde supervisores e coordenadores
até diretores e executivos, em algumas empresas até mesmo os analistas podem ser lideres, ¢
atuam em diferentes areas. Suas principais fungdes incluem a tomada de decisdes, o planejamento
estratégico, a gestdo de pessoas, a comunicacdo eficaz e o acompanhamento dos resultados para
garantir o sucesso € o crescimento da organizagao.

3. METODOLOGIA

A metodologia descreve os métodos e procedimentos utilizados na pesquisa. Neste estudo,
empregou-se uma abordagem qualitativa e quantitativa, descritiva e exploratoria. Também se
recorreu a um levantamento bibliografico que abrangeu uma variedade de fontes, como livros e
artigos, proporcionando um embasamento tedrico sélido. Além disso, foi realizado um estudo de
campo por meio da coleta de dados, utilizando o sofiware Microsoft Forms para aplicagdo de
questionarios.

A analise quantitativa dos dados coletados foi realizada utilizando um software especifico.
Mineiro, Silva e Ferreira (2022) afirmam que a pesquisa quantitativa foca no controle dos dados,
empregando instrumentos e técnicas objetivas para discutir informagdes e buscar generalizacdes.
Creswell e Creswell (2021) complementa que essa abordagem visa descrever tendéncias, atitudes
e opinides de uma populagdo, testando associagdes entre variaveis com amostras. Para as
perguntas quantitativas, utilizou-se a escala Likert como ferramenta de avaliagdo nos
questionarios, a fim de medir as percepgdes de supervisores, coordenadores ¢ do departamento de
recrutamento e selecdo.

Para a pergunta qualitativa, utilizou-se a analise do conteido, onde Mineiro, Silva e Ferreira
(2022) destacam que a pesquisa qualitativa investiga a conexdo entre o sujeito e o mundo,
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enfocando relagdes e experiéncias vividas. Creswell e Creswell (2021) complementa, afirmando
que essa abordagem, baseada em dados textuais, valoriza a subjetividade dos participantes e do
pesquisador, reconhecendo a influéncia mutua entre eles e o contexto. Essa énfase enriquece a
compreensao do estudo.

O arcabougo metodolégico constituiu em um estudo de caso em uma empresa de
multipropriedade do Brasil. Os resultados da pesquisa trouxeram insights valiosos sobre a
percepcao e a experiéncia dos gestores e profissionais de recrutamento e selegdo no processo de
selecdo de pessoas para a organizacdo. A participagdo na pesquisa foi abrangente, na amostra
selecionada foi considerado como critério de inclusao dois grupos: o primeiro grupo consistiu em
6 profissionais de recrutamento e selecdo, com 100% de resposta obtidas, todos de Goiania,
enquanto o segundo grupo foi composto por 32 respostas de supervisores e coordenadores, dos 75
convites enviados, representando 43% da amostra, com representacdo de 12 departamentos, 13
cidades e 11 estados. Foram avaliadas as percepg¢des desses gestores sobre sua propria aptidao nos
processos, assim como as avalia¢cdes do departamento de recrutamento e sele¢do em relagdo a essa
aptidao.

O adotados critérios de inclusdo estabelecidos foram: Os participantes deveriam ter mais de
trés meses de experiéncia na empresa, assegurando que todos ja tivessem passado do periodo de
experiéncia, estivessem validados para permanéncia e vivido a cultura organizacional. Além
disso, os supervisores e coordenadores precisavam ter preenchido, no minimo, trés vagas, o que
lhes conferiria uma perspectiva bésica sobre os processos de recrutamento e sele¢do. Esses
critérios foram fundamentais para garantir que as respostas refletissem experiéncias reais e
significativas dentro da organizacdo, contribuindo para a validade dos insights obtidos na
pesquisa.

Como critério de exclusdo, optou-se por ndo incluir os gerentes na amostra, com a
justificativa de que eles possuem experiéncias significativa como lider em empresas anteriores, o
que poderia distorcer a analise da eficacia dos processos seletivos e o papel dos gestores no
contexto atual da empresa. Além dos critérios j& mencionados, ¢ importante destacar que a
pesquisa ndo considerou fatores como idade, sexualidade e outras caracteristicas pessoais dos
participantes. Essa decisdo foi tomada para garantir que o foco estivesse nas competéncias e
experiéncias profissionais dos gestores, evitando vieses que pudessem interferir na analise dos
resultados. Ao ndo incluir esses elementos, a pesquisa se concentrou em aspectos que realmente
impactam a eficacia no processo de recrutamento e sele¢do, assegurando que as percepgdes
coletadas refletissem unicamente a aptiddo e a vivéncia profissional dentro da organizacao. Essa
abordagem permitiu uma avaliacdo mais objetiva das dindmicas de lideranga e gestdo,
contribuindo para um entendimento mais claro das praticas adotadas e sua eficacia.

4. ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Para analisar os resultados, primeiro € preciso ambientar com uma pergunta feita apenas
para os supervisores e coordenadores apresentado no grafico 1, ao questionar sobre o recebimento
de treinamento para a condu¢do de processos de selecdo ao se tornar lider. Observou-se que
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apenas 9% dos supervisores ¢ coordenadores entrevistados concordaram totalmente que foram
devidamente treinados para conduzir processos de selecdo ao se tornarem lideres.

Grafico 1: Recebi treinamento para conduzir processos de selecdo ao se tornar lider.

9% ® Concordo totalmente
® Concordo parcialmente

Nao tenho uma opinido formada
@ Discordo parcialmente

41% 31% Discordo completamente

3%

16%

Fonte: Elaborado pelo autor (2024)

Esse cenario concorda com Ferreira (2023), no qual afirma que alocar recursos em
programas de treinamento € essencial para garantir que os recrutadores possuam as habilidades
necessarias para realizar uma selegdo eficaz. A autora ressalta que a falta de profissionalismo e
treinamento pode comprometer a eficacia das contratagdes, resultando no aumento da rotatividade
e insatisfacdo entre os colaboradores. Antonio (2024) também corrobora essa visdo ao destacar
que o recrutamento e selecdo ¢ essencial para o sucesso de uma organizagdo € um processo mal
estruturado pode afetar negativamente a execucdo das tarefas. Portanto, os dados levantados
evidenciam uma preocupacao a falta do treinamento da lideranga.

4.1. Habilidade em Formular Perguntas de Entrevista
Ao refletir o desafio de formular perguntas adequadas durante entrevistas, 19% dos

supervisores ¢ coordenadores relataram sentir-se totalmente desafiados, 41% disseram sentir-se
desafiados, 22% se mantiveram neutros, ¢ 19% afirmaram sentir-se pouco desafiados.
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Grafico 2: Tenho habilidade em formular perguntas adequadas durante entrevistas
de selegdo.

® Me ssinto nada desafiado

® Me sinto pouco desafiado
Nao tenho uma opinido formada
Me sinto desafiado
Me sinto totalmente desafiado

22%

41%

Fonte: Elaborado pelo autor (2024)

Para o departamento de recrutamento e selecdo, 50% dos lideres conseguem, as vezes,
formular perguntas adequadas, enquanto os outros 50% afirmaram que isso ocorre raramente.

Grafico 3: Os supervisores e coordenadores t€ém habilidades em formular perguntas
adequadas durante entrevistas de sele¢ao?

® Sempre

® Frequentemente
As vezes
Raramente

® Nunca

50% 50%

Fonte: Elaborado pelo autor (2024)

Os graficos 2 e 3 indicam um desafio na formulagdo de perguntas nas entrevistas. Hugill e
Souza (2022) destacam que a percepgao da empresa € crucial para a aceitacdo de ofertas, enquanto
Carvalho, Passos e Saraiva (2016) ressaltam que, além de perguntar bem, ¢ vital saber escutar.
Assim, ha uma necessidade clara de treinamento para aprimorar a eficacia das entrevistas e a
experiéncia do candidato. Além disso, a falta de habilidades adequadas pode impactar
negativamente a confianca dos candidatos durante o processo. A estrutura das perguntas deve ser
planejada para extrair informagdes relevantes e aprofundar a compreensao sobre as competéncias
dos candidatos.

4.2. Impacto do Treinamento em Recrutamento e Selecio
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Em relacdo a percepcdo da falta de treinamento impactando a qualidade das contratacdes, a
maioria (69%) dos lideres ndo tem uma opinido formada.

Grafico 4: Vocé acredita que a falta de treinamento impacta a qualidade das
contrata¢des na sua equipe?
® Concordo completamente
® Concordo parcialmente
Nao tenho uma opinido formada
Discordo parcialmente
Discordo completamente

69%

Fonte: Elaborado pelo autor (2024)

O departamento de recrutamento e selecdo, identificou como um fator que impacta
negativamente a qualidade das contratagdes, com 83% percebendo como sempre.

Grafico 5: Vocé acredita que a falta de treinamento impacta a qualidade das
contratagdes dos supervisores e coordenadores?

. ® Sempre

7 ® Frequentemente
As vezes
Raramente
Nunca

Fonte: Elaborado pelo autor (2024)

Ao abordar o treinamento para gestores nos graficos 4 e¢ 5, ¢ fundamental considerar a
defini¢do de Brown (2019), que caracteriza o lider como alguém comprometido em identificar e
cultivar o potencial em pessoas e processos. Complementando, Teixeira et al. (2023) afirmam que
o gestor qualificado examinara o candidato, procurando informagdes suficientes para determinar
se ele ¢ apropriado para ocupar a vaga em questdo. Isso esta alinhado com a percepgdo do
departamento de recrutamento e selecdo, refor¢cando a ideia de que um treinamento adequado ¢

essencial para que os gestores realizem analises assertivas.
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4.3. Confianca na Conducio de Entrevistas

Em relagdo ao nivel de confiangca ao conduzir entrevistas, os resultados dos supervisores e
coordenadores mostram que 44% dos lideres se sentem muito confiantes.

Grafico 6: Vocé se sente confiante ao conduzir entrevistas com candidatos durante
processos seletivos?

3% 3% @® Muito confiante
@® Confio moderadamente
Neutro

Pouco confiante
N3do me sinto confiante

Fonte: Elaborado pelo autor (2024)

Essa mesma pergunta foi feita ao departamento de recrutamento e selecdao, onde 67% dos
entrevistados afirmaram que os lideres apresentar estar confiantes as vezes.

Grafico 7: Vocé percebe que os supervisores e coordenadores se sentem confiantes
ao conduzir entrevistas com candidatos durante processos seletivos?

® Sempre
@® Frequentemente
33% As vezes
Raramente
o
Nunca

67%

Fonte: Elaborado pelo autor (2024)

Essas discrepancias observadas nos graficos 6 e 7 indicam uma visdo distinta sobre as
habilidades de conducdo de entrevistas. A confianca ¢ um elemento crucial, pois impacta
diretamente a capacidade de avaliar e selecionar os melhores talentos. Nesse contexto, Cruz
(2023, p. 8) destaca que “as empresas tém grande influéncia no comportamento/motivagdo de seus
colaboradores [...]”, enfatizando a necessidade de atencdo e cuidado com a confianca das
liderancas, que frequentemente enfrentam obstaculos. Complementando essa ideia, Espejo e
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Fernandes (2021) ressaltam que uma relagdo sem risco, interdependéncia ou incerteza nao pode
ser considerada uma verdadeira relacdo de confianga, pois ndo envolve vulnerabilidade.

A confianca da lideranga € crucial no recrutamento e sele¢do, pois afeta tanto a qualidade
das contratagdes quanto o clima organizacional. Supervisores e coordenadores inseguros podem
comprometer a experiéncia dos candidatos e a imagem da empresa. Ao aumentar a confianga nas
entrevistas, as organizacdes podem melhorar a eficacia dos processos seletivos, assegurando
contratacdes mais alinhadas as suas necessidades estratégicas.

4.5. Contribuicio do Treinamento para a Melhoria da Seleciao

53% dos supervisores e coordenadores concordam completamente que um treinamento
pode contribuir para a melhoria da sele¢do da equipe.

Grafico 8: Vocé acredita que um treinamento em recrutamento e selecao pode
contribuir para a melhoria da sele¢do da sua equipe?

6%

Concordo completamente
Concordo parcialmente

Nao tenho uma opinido formada
° Discordo parcialmente
Discordo completamente

3%

53%

28%

Fonte: Elaborado pelo autor (2024)

O departamento de recrutamento e selecdo demonstram que 67% dos participantes
concordando que isso contribuiria sempre.
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Grafico 9: Vocé acredita que o treinamento em recrutamento e selecao para gestores
pode contribuir para a melhoria da selecao?

® Sempre

® Frequentemente
As vezes
Raramente

[

Nunca
17%

Fonte: Elaborado pelo autor (2024)

A analise sobre a contribuicdo do treinamento em recrutamento e sele¢do, conforme
apresentado nos graficos 10 e 11, revela uma percepcdo positiva tanto entre supervisores €
coordenadores quanto no departamento de recrutamento. Lucena (2017, p. 56) relata que
“somente pessoas conscientes ¢ equilibradas podem manifestar iniciativa, criatividade e espirito
de equipe”, sugerindo que o desenvolvimento dessas competéncias nos gestores pode elevar a
qualidade do recrutamento, tornando as selecdes mais estratégicas. Vale ressaltar que as
organizagdes estdo cada vez mais em busca de profissionais diversificados de habilidades e
competéncias, essenciais para o €xito da empresa, mas também ¢ fundamental que essas
organizacdes implementem programas de capacitacdo e desenvolvimento (Silva, 2024).

4.6. Avaliacao das Habilidades em Recrutamento e Selecao

Na ultima pergunta, supervisores e coordenadores avaliaram suas competéncias em
conduzir processos de recrutamento e selecdo, enquanto o departamento de recrutamento também
analisou essas habilidades, resultando em respostas diversas. A analise qualitativa seguiu a
abordagem de analise categorial tematica proposta por Bardin (1977).

4.6.1. Categoria 1 - Competéncias e Capacita¢io

A formagdo continua e a compreensdao das melhores praticas sdo essenciais para que os
lideres enfrentem os desafios do recrutamento, promovendo uma cultura de inclusdo e ética. Este
topico discute o desenvolvimento de habilidades e a necessidade de treinamentos que melhorem a
eficacia dos processos seletivos.

4.6.1.1. Desenvolvimento de Habilidades:
Muitos supervisores e coordenadores se consideram especialistas em selecdo, alguns até
acreditam que podem desempenhar essa fungdo melhor que as liderangas dos recursos humanos,
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erguendo uma critica a gestdo do departamento. J4 alguns lideres identificaram lacunas nas suas
proprias habilidades de entrevistas, como a formulagdo de perguntas. O departamento de
recrutamento notou que alguns lideres ndo t€ém compreensdo do mercado e tem preconceitos que
surgem antes da interagdo com o candidato, apenas na leitura do curriculo. Ferreira (2023) ressalta
que habilidades ndo podem ser avaliadas apenas por curriculos, e Rocha et al. (2023) enfatizam a
importancia de padronizar critérios para evitar decisoes subjetivas.

4.6.1.2. Treinamento:

Os supervisores e coordenadores destacaram a necessidade de capacitagdo para realizar de
maneira assertiva as entrevistas e selecdo, além da necessidade de adquirir maior conhecimento
sobre normas éticas, comportamentais, diversidade e inclusdo. O departamento de recrutamento
enfatiza a importancia de treinamentos para lideres, focando no desenvolvimento de competéncias
técnicas e comportamentais. Rocha et al. (2023) afirmam que esse treinamento ¢ crucial para
reduzir preconceitos inconscientes, enquanto Renier (2023) ressalta que o desenvolvimento
continuo das habilidades de gestdo ¢ vital para preparar lideres.

4.6.2. Categoria 2 - Relacoes e Dinamicas de Trabalho

A categoria de Relagdes e Dinamicas de Trabalho analisa as interacdes entre supervisores,
coordenadores e candidatos, abordando preconceitos, desigualdades e ética, além da importancia
de um ambiente inclusivo.

4.6.2.1. Estrutura do Processo Seletivo:

Os lideres manifestaram preocupagdes sobre a lentidao dos processos seletivos, apontando
que frequentemente o departamento de recrutamento aprova candidatos que ndo possuem as
experiéncias adequadas. Além disso, destacaram que o tamanho do departamento de recrutamento
e selecdo ¢ desproporcional em relagdo ao numero total de colaboradores da empresa. Segundo
Anténio (2024, p. 2), “um processo inadequado pode resultar na contratagdo de funcionarios que
ndo possuem as habilidades e competéncias necessarias,” gerando consequéncias negativas para a
empresa. Além disso, alinhar as contratagdes aos valores e objetivos corporativos € crucial.
Machado et al. (2021, p. 14) reforgam que “o papel da drea de R&S ¢ prover a empresa de
talentos com conhecimentos e habilidades para as vagas em aberto, considerando também as
atitudes condizentes com os valores corporativos.”

4.6.2.2. Preconceitos, Desigualdades e Etica no Recrutamento e Sele¢io

Alguns gestores relatam que a falta de conhecimento, ¢ uma justificativa para realizarem
perguntas pessoais aos candidatos, como sexualidade e religido, e consideram a idade um fator
relevante nas decisdes de sele¢do. O departamento de recrutamento observou que preconceitos
relacionados a idade e género afetam as escolhas dos supervisores. Silva e Batista (2021, p. 10)
afirmam que “os profissionais de RH podem incentivar comportamentos éticos dentro de uma
empresa.” Rocha et al. (2023) acrescentam que empresas que investem em diversidade sdo vistas
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como mais éticas e socialmente responsaveis. A subjetividade e a discriminagdo podem
comprometer a ética, representando um risco a qualidade do recrutamento.

4.6.2.3. Sentido e Motivacao:

Os supervisores e coordenadores demonstram consciéncia sobre a importancia do trabalho e
desejam aprimorar as praticas de sele¢do. No entanto, o departamento de recrutamento observou
que esses profissionais ndo se engajam ativamente na melhoria dos processos. O baixo
engajamento € preocupante, pois, como destacado por Gongales, Rocco e Reis (2024), ele ndo so6
beneficia a empresa, mas também o bem-estar dos colaboradores. Espejo e Fernandes (2020, p.
84) acrescentam que “um ambiente seguro para errar ¢ uma forma de reconhecer habilidades e
ajuda no desenvolvimento de competéncias.” Fomentar uma cultura de apoio e aprendizado ¢
essencial para motivar os supervisores a se envolverem na evolugdo do recrutamento, resultando
em praticas mais eficazes e um ambiente de trabalho colaborativo.

4.6.2.4. Estresse e Pressao:

O departamento de recrutamento e os supervisores enfrentam dificuldades e pressdo para
encontrar candidatos adequados, o que gera um impacto emocional significativo. Gongales, Rocco
e Reis (2024) afirmam que um ambiente de qualidade € vital para manter as equipes motivadas.
No entanto, a rotatividade de funcionarios e o desafio de lidar com pessoas dificeis, conforme
mencionado por Silva et al. (2024), podem comprometer essa qualidade. E crucial que a
organizacdo implemente estratégias que nao s6 melhorem os processos de recrutamento, mas
também promovam um ambiente saudavel e colaborativo.

4.6.2.5. Clareza nas Expectativas:

O departamento de recrutamento destaca a falta de clareza em relagdo as atividades
esperadas dos candidatos, o que resulta em mal-entendidos entre as liderangas e a equipe de
recrutamento e selecdo. Cebolinho (2021) complementa que ¢ fundamental obter informagdes
claras sobre as competéncias necessarias, sejam técnicas ou comportamentais. Silva e Batista
(2021, p. 10) destacam que “ao tratar do processo de recrutamento e selecdo, ¢ importante também
analisar a conduta ética do recrutador [...]”, pois os candidatos necessitam de clareza para
desempenhar suas fun¢des adequadamente.

4.6.2.6. Comunicac¢ao Interna:

Os lideres reconhecem a necessidade de aprimorar a comunica¢do com o departamento de
recrutamento e sele¢do para alinhar expectativas e praticas. Oliveira e Andrade (2021, p. 390)
afirmam que “As habilidades de comunicagao eficazes entre as partes, gerenciamento de recursos,
integracdo de demandas externas e internas e autenticidade para inspirar expectativas de
confiabilidade se tornaram de suma importancia [...]”. Teixeira et al. (2023) ressaltam que uma
comunicacao sélida permite identificar falhas e melhorar o desempenho.

5. CONSIDERACOES FINAIS
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O estudo utilizou uma metodologia adequada ao combinar métodos quantitativos e
qualitativos, o que possibilitou uma analise abrangente da experiéncia dos gestores em processos
de recrutamento e selecdo. A abordagem quantitativa permitiu a mensura¢do objetiva das
competéncias, enquanto a qualitativa forneceu wuma compreensdo profunda sobre
comportamentos, percepgdes e questdes éticas, possibilitando uma avaliagdo abrangente dos
impactos da falta de conhecimento dos gestores e suas implicacdes na qualidade das contratagdes.

A pesquisa enfrentou algumas limita¢des significativas. Primeiramente, o grande porte da
empresa, com supervisores e coordenadores distribuidos por varias regides, estados e cidades do
Brasil, dificultando o acompanhamento mais proximo e detalhado do processo de coleta de dados
e também a colaboracdo, interesse e disponibilidade dos participantes para responder ao
questionario. Além disso, as diferencas éticas e culturais entre as diversas localidades onde a
empresa atua representam um desafio adicional, pois podem influenciar as respostas dos
participantes, trazendo variagdes que dificultam uma analise homogénea dos resultados obtidos.

O estudo atingiu seus objetivos ao explorar como a experiéncia dos gestores interfere nos
processos seletivos, destacando a discrepancia entre a percepgao de suas habilidades e a avaliagao
do departamento de recrutamento e selecdo. Apesar da autoconfianga dos gestores, foi identificada
uma lacuna significativa no treinamento, impactando negativamente a condu¢do das entrevistas. O
impacto do comportamento dos gestores, incluindo questdes éticas e de preconceito, também foi
abordado, mostrando como isso influencia as praticas de recrutamento. A pesquisa realizada
forneceu uma visdo detalhada das percepgoes, experiéncias e necessidades de desenvolvimento
relacionadas aos processos de recrutamento e selecao.

Os dados destacaram areas criticas que exigem atengao e agdes estratégicas para melhorar a
eficacia e qualidade das contratagdes. A falta de treinamento formal e dificuldades na formulagao
de perguntas durante as entrevistas sdo desafios significativos e inconsisténcias no engajamento
dos lideres indicam a necessidade de acdes especificas para fomentar a participacdo ativa e
abordar lacunas nas habilidades técnicas e comportamentais. As percepcdes coletadas revelaram a
necessidade de um melhor alinhamento entre supervisores, coordenadores € o departamento de
recrutamento e seleg¢do, enfatizando a importancia do treinamento e da melhoria na formulagao de
perguntas como aspectos essenciais. Ambos reconhecem a falta de treinamento como uma lacuna
critica que prejudica os processos de selecdo e valorizam a confianga na condugao das entrevistas
e o respeito as normas éticas; no entanto, o departamento de recrutamento e selegdo observou
preconceitos relacionados ao sexo e, principalmente, a idade por parte da lideranca.

Os resultados indicam oportunidades de melhoria. E necessario equilibrar rigor na selegdo
devido a falta de profissionais que conhecem o produto no mercado, ¢ também ¢ fundamental
fortalecer as habilidades de supervisores e coordenadores, além de investir em capacitagdo
continua para os supervisores e coordenadores em técnicas de recrutamento, conducdo de
entrevistas e estabelecer um sistema continuo de feedback entre lideres e departamento de
recrutamento e selegdo para criar processos mais eficazes e éticos, alinhados aos objetivos
organizacionais. Como sugestdo, um treinamento em recrutamento e selegdo para gestores pode
proporcionar um maior entendimento sobre todo o processo e os desafios enfrentados pelo
Departamento de Recrutamento e Selecdo. Essas iniciativas contribuirdo para um ambiente
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organizacional mais produtivo e eficiente, em harmonia com as demandas do mercado e as
expectativas dos colaboradores.
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