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Resumo: Este trabalho descreve um estudo de caso qualitativo, quantitativo e exploratério que
analisou as praticas de recrutamento e selecdo em uma empresa do setor de icamento e
transporte situada na cidade de Paracatu - MG. O objetivo central do trabalho foi identificar os
principais desafios enfrentados pela empresa durante todo o processo de selecéo e contratagédo
de novos colaboradores como proposituras e abordagens estratégicas. A pesquisa, que foi
alicercada em uma metodologia exploratdria, teve como base um extenso levantamento
bibliogréafico, entrevistas com o gestor majoritario da empresa envolvendo questionarios, com
perguntas tanto abertas como fechadas para coleta dos dados utilizados. Para a mensuracao e
compilacdo dos dados os pesquisadores contaram com a colaboracédo do setor administrativo da
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empresa com informagdes sobre os colaboradores, incluindo todo levantamento de turn-over
da empresa ao longo do ano. Ao final do estudo foi comprovada necessidade de adocdo de
estratégias de recrutamento e selecdo variadas, rever procedimentos e exigéncias para
contratacdo, investimento na retencdo de talentos e, principalmente, contornar a falta de um
profissional de recursos humanos interno.

Palavras-chave: Recrutamento, Selecdo, Recursos Humanos, Desafios, Estratégias

Abstract: This work describes a qualitative, quantitative, and exploratory case study that
analyzed recruitment and selection practices in a company in the lifting and transportation
sector located in the city of Paracatu - MG. The central objective of the work was to identify
the main challenges faced by the company throughout the process of selecting and hiring new
employees as proposals and strategic approaches. The research, which was based on an
exploratory methodology, was based on an extensive bibliographic survey, interviews with the
company's majority manager involving questionnaires, with both open and closed questions to
collect the data used. To measure and compile the data, the researchers counted on the
collaboration of the company's administrative sector with information about employees,
including all company turn-over surveys throughout the year. At the end of the study, the need
to adopt varied recruitment and selection strategies, review hiring procedures and requirements,
invest in talent retention and, most importantly, overcome the lack of an internal human
resources professional was demonstrated.

Keywords: Recruitment, Selection, Human Resources, Challenges, Strategies

1. INTRODUCAO

O objetivo principal deste artigo consiste em identificar as praticas e os principais
desafios que uma organizacdo do setor de icamento e transporte de materiais, situada em
Paracatu-MG, enfrenta durante o processo de contratacdo de novos colaboradores. Além disso,
busca-se analisar e recomendar abordagens estratégicas que podem ser implementadas pela
empresa para superar tais desafios, oferecendo uma melhor compreensao do tema.

A escolha da empresa foi motivada pelo conhecimento prévio dos processos de selecdo
que ela utiliza. Esse conhecimento prévio despertou o interesse em uma investigacdo mais
aprofundada para contribuir com uma melhor compreensdo do tema e sua aplicacao.

A proposta desta investigagdo visa aprimorar o entendimento no campo de
recrutamento e selecé@o no setor de icamento e transporte, preenchendo lacunas existentes. Essas
lacunas representam areas em que ha pouca pesquisa ou informacdes disponiveis. Ao abordar

esse tema dentro do contexto indicado, busca-se contribuir significativamente para o
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conhecimento nesse dominio, promovendo uma base mais sélida e abrangente para futuras
praticas e relacionadas ao recrutamento e selecao de investigacdes pessoais.

A eficacia desse setor ndo esta apenas atrelada aos avangos tecnoldgicos e as inovagoes
nos equipamentos de icamento, mas também a qualidade e adequagdo dos profissionais que
integram suas equipes.

Conforme Ferreira (2008), o setor de icamento e transporte demanda muita eficiéncia
e precisdo em suas operacOes, sendo a seguranca um elemento absolutamente vital. Nesse
cenario, a escolha de profissionais qualificados desempenha um papel de extrema importancia,
pois a qualidade da equipe é determinante na prevencdo de incidentes e no cumprimento das
rigorosas regulamentacdes de seguranca que possui 0 setor de icamento e transporte.

O recrutamento e selecdo desempenham um papel crucial nas organizag¢6es, uma vez
que colaboradores bem selecionados contribuem significativamente para a produtividade e
eficacia da empresa. Segundo Certo (2005), recrutamento é a atracao inicial e a pré-selecdo de
candidatos a ocupar uma vaga de emprego e selecdo é escolher uma pessoa para ser contratada
em meio a todas as outras que foram recrutadas.

O processo de recrutamento e selecdo 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 funcéo especifica na organizacao. A capacidade de atrair e manter
talentos é essencial para 0 sucesso das empresas no mercado de trabalho atual (SILVA,;
PAVANATO; BRITO, 2011).

A escassez de mao de obra especializada estd levando as empresas a adotarem
estratégias para retencdo de talentos, visando garantir o acesso ao talento necessario para
atender as suas necessidades internas. 1sso envolve oferecer salarios competitivos, beneficios
atrativos e criar um ambiente de trabalho favoravel ao crescimento dos colaboradores. (SILVA,
2022).

Segundo Singher (2019), o turnover desempenha um papel motivador na ado¢do de
estratégias direcionadas a retencdo de funcionarios. Isso ocorre devido aos custos associados a
substituicdo de colaboradores, que ndo apenas oneram a organizagdo, mas também perturbam
o fluxo de trabalho, comprometendo sua estabilidade e potencial de crescimento. Portanto, a
manutencdo dos profissionais ja inseridos na equipe se apresenta como uma alternativa de

preferéncia.
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2. DESENVOLVIMENTO

2.1 RECRUTAMENTO

Dentre 0s processos necessarios para a contratacdo de um novo colaborador o
recrutamento € essencial, e por meio dele serdo atraidos conjuntos de candidatos para um cargo
disponivel na organizacdo. E funcdo do recrutamento anunciar a disponibilidade do cargo no
mercado e atrair candidatos aptos a ocupar a vaga. (CHIAVENATO, 2006).

Para atrair candidatos de forma eficaz é necesséario um trabalho detalhado de pesquisa
em fontes capazes de oferecer a organizacdo um numero suficiente de pessoas que mais se
enquadrem aos perfis adequados para o preenchimento das vagas disponiveis a fim de garantir
a exceléncia nos resultados apresentados pelo candidato selecionado apés o fim de todo o

processo contratacdo. (Ribeiro, 2005).

2.2. TIPOS DE RECRUTAMENTO

2.2.1. Recrutamento interno

O recrutamento interno, como o proprio nome diz, acontece entre os colaboradores ja
atuantes em outros cargos, com intuito de promover ou alterar a funcédo atual. Também chamado
de recrutamento fechado, estimula a motivagdo para o constante crescimento pessoal, visando
o desenvolvimento futuro na organizacdo, criando um sentimento de justica e valorizacdo do
esforgo, fidelidade e compromisso do colaborador. (FRANCA, 2007)

De acordo com Chiavenato (2014), as vantagens do recrutamento interno séo:
aproveitar melhor o potencial humano; manter a estabilidade e causar menos mudancas
ambientais; ndo requer socializacdo organizacional de novos membros; candidatos ja
conhecidos facilitam o processo; custo menor que o recrutamento externo. Ja as desvantagens,
a principal delas € o bloqueio da entrada de novas ideias, experiéncias e expectativas.

2.2.2. Recrutamento externo

Esse tipo de recrutamento, também chamado aberto, € feito com candidatos de fora da
organizacdo e necessita do processo de divulgacdo externa da vaga. As vantagens do
recrutamento externo sao: introduzir novos talentos, habilidades e competéncias; enriquece o
patriménio humano da organizacdo; enriquece o capital intelectual com novas aspiracoes;
renova a cultura organizacional. As desvantagens sdo: afetar negativamente a motivacdo dos

atuais funcionarios e reduz sua fidelidade com a contratagdo de pessoas estranhas; requer
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técnicas de ambientagdo do clima organizacional, possui custos mais elevados.
(CHIAVENATO, 2014)

2.3. METODOS DE RECRUTAMENTO

Para Chiavenato (1999,) recrutamento é feito a partir das necessidades presentes e
futuras da organizagdo. E uma atividade que tem por objetivo imediato atrair candidatos, dentre
0s quais serdo selecionados os futuros participantes da organizacdo. As fontes externas de @
recrutamento variam de acordo com o cargo e a forma de atuagdo da empresa como:

a) Anuncios;

b) Candidatos e Curriculos Espontaneos;

c) Banco de Dados, usando a Internet;

d) Indicacdo de Funcionérios;

e) Empresas de Recrutamento

f) Instituicdes Educacionais;

g) Sindicatos Trabalhistas;

Agéncias de Emprego Publicas e Privadas;

A maioria das empresas tenta seguir uma politica de preenchimento de vagas acima da
posicdo inicial por meio de promocdes e transferéncias. Preenchendo vagas dessa maneira, uma
empresa pode capitalizar o investimento feito no recrutamento, selecdo, treinamento e
desenvolvimento de seus atuais funcionarios. (Bohlander 2003).

Segundo Camara (2007), o recrutamento é o processo que decorre entre a decisao de
preencher uma vaga e o apuramento dos candidatos que preenchem o perfil da funcédo e retinem
as condicbes para entrar na empresa. E também fundamental, desenhar um perfil adequado para
a funcéo a desempenhar e para que este desenho seja feito de uma forma adequada e correta,
deve conter a identificacdo da fungéo, os requisitos da funcdo e a oferta da organizacao.

Bilhim (2009) considera que ap6s a rececdo das candidaturas inicia-se uma triagem
delas. A triagem serve para analisar as caracteristicas dos candidatos como o curriculum vitae
CV, carta de apresentacdo, certificados de competéncia, cartas de recomendacao entre outros.
dependendo das exigéncias para cada funcao, procede-se a exclusdo de candidatos que nao se

encaixam no perfil pretendido.
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2.4. SELECAO
Quando se diz respeito a seres humanos é importante respeitar as individualidades de
cada um, levando em consideracdo que as diferencas individuais podem afetar, negativa ou
positivamente a organizacdo. Diferencas de personalidade como temperamento, caréter,
inteligéncia, aptidoes e habilidades, podem gerar conflitos e divergéncias no ambiente de

trabalho, assim como as diferencas fisicas podem indicar quais fendtipos (peso, idade, forca

fisica) sdo mais indicados para preencher a vaga, visando a exceléncia na execucao das tarefas.
Essa analise, quando correta, pode ser assertiva, definindo uma proje¢éo a longo prazo de como
0 candidato pode se comportar caso seja selecionado para ocupar o cargo. (Chiavenato, 2014)

Existem algumas formas de selecdo que sdo mais utilizadas nas organizacGes

atualmente:

2.4.1. Entrevistas

v’ Para Chiavenato (2014), existem quatro técnicas de entrevista:

v Entrevista totalmente padronizada/estruturada: é aquela a qual o entrevistador
utiliza perguntas pré-definidas e padronizadas para todos os candidatos e esperam
receber respostas especificas. A desvantagem desse tipo de entrevista € que ela é
limitada e inflexivel.

v Entrevista padronizada apenas nas perguntas: assim como a anterior as perguntas
dispostas neste tipo de entrevista sdo padronizadas, mas as respostas ficam livres
para o candidato.

v’ Entrevista diretiva: é o tipo de entrevista em que existem respostas esperadas, mas
as perguntas ficam a cargo do entrevistador e cabe a ele conduzir da melhor forma
possivel.

v' Entrevista ndo diretiva: é quando a entrevista é totalmente livre, ndo especificando
nem perguntas e nem respostas. Neste caso 0 entrevistador pode correr o risco de
omitir alguma informacéo importante.

2.4.2. Curriculo

O curriculo possui todas as informacdes pessoais e profissionais do candidato,

servindo como um primeiro filtro de selecdo, nele possuem suas aspiracfes profissionais,
escolaridade, formacdo, empregos anteriores, idiomas, cursos e habilidades, assim como
informacdes pessoais de contato (e-mail e telefone). Quando estdo em busca de uma

oportunidade de emprego, o curriculo € o seu primeiro contato com a empresa e por meio das
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informacdes nele impressas, a organizacgdo dira se o candidato passara ou ndo para a proxima
fase do processo seletivo. (OLIVEIRA E MACEDO, 2020)
2.4.3. Dinamica de grupo

Para Gil (1994) “as dinamicas de grupo sdo utilizadas para analisar caracteristicas de
lideranca, sociabilidade, iniciativa, comunicagéo, criatividade, etc.”

As dinamicas de grupo exigem muito conhecimento por parte do recrutador e precisam
ser muito bem conduzidas para garantir sua efetividade, pelo indice alto de subjetividade deste
método. Para aumentar ainda mais a eficcia das dindmicas de grupo, é recomendado a
participacdo ou orientacdo de um psicologo ou recrutadores com muita experiéncia no assunto.
(DALMAU E GIRARDI, 2015)

2.4.4. Testes

Em um processo de selecdo, os testes objetivam identificar caracteristicas dos
candidatos como, competéncia, personalidade, conhecimento e comunicagéo, pela avaliagéo
dessas caracteristicas, podem-se predizer o desempenho que teria caso fosse selecionado no
processo. (PEREIRA, PRIMI E COBERO, 2003)

Certo (2005) exp0e que os testes podem ser divididos, em geral, em quatro categorias:

v’ Testes de aptidao: é capaz de medir o nivel de aptiddo que um candidato pode ou

ndo ter ao realizar as tarefas dispostas na descricdo do cargo pretendido.

v Testes de habilidade: pode medir o nivel de conhecimento e a habilidade de um

individuo e como ele pode se comportar em determinadas situacées.

v' Teste de interesse vocacional: Podem medir o nivel de interesse de um individuo

ao realizar diferentes tarefas.

v Testes de personalidade: sdo capazes de descrever dimensdes de personalidade,

como maturidade emocional, subjetividade, honestidade e objetividade. Esse teste
objetiva-se na identificacdo da personalidade do candidato a fim de escolher o
candidato que tenha as caracteristicas necessarias para ocupar o cargo.

2.4.5 Avaliacdo por competéncias

Para Chiavenato (2014), “competéncia ¢ um conjunto de habilidades, ¢ um conjunto
de habilidade e tecnologias e ndo uma Unica habilidade isolada. A integracdo € a marca de
autenticidade das competéncias essesnciais.”

Cada cargo dentro da empresa, necessita de um perfil de competéncias, para

diferenciar as caracteristicas esperadas de um candidato a ser contratado, ou até mesmo de quem

ALTUS CIENCIA -ISSN 2318-4817. vol. 22. jan. a jun. 2024 DOl 10.5281/zenodo.10813543 L@J




ja ocupa o cargo, se tornando uma estratégia de competitividade no mercado de trabalho.
(RABAGLIO, 2004)

Chiavenato (2014), dispde que a seguinte hierarquia de competéncia:

v' Competéncias essenciais da organizacdo: uma competéncia essencial necessita de
basicamente trés caracteristicas béasicas: o valor pretendido pelos clientes, que
entrega valor aos clientes de forma competitiva; diferenciacdo entre concorrentes,
forma de se diferenciar da concorréncia; capacidade de expansdo, preocupar-se
com o futuro da empresa.

v Competéncias funcionais: sdo as caracteristicas pretendidas de cada departamento
ou area da empresa.

v/ Competéncias gerenciais: sao as competéncias destinadas aos gerentes ou gestores
da empresa.

v' Competéncias individuais: sdo as competéncias que cada individuo precisa

desenvolver para atuar na organizacao.
3. MATERIAIS E METODOS

A empresa em estudo estd situada em Paracatu, Minas Gerais, no segmento de
icamento e transporte de cargas, atuando na cidade ha cerca de 16 anos. A gestdo é realizada
pelos proprios proprietarios, que assumem também as responsabilidades pelo recrutamento e
selecdo. Atualmente a empresa possui 28 colaboradores.

A metodologia aplicada foi um estudo de caso de natureza qualitativa, quantitativa e
exploratdria utilizando um questionario com Gestor majoritario da empresa, abordando os
principais gargalos encontrados na rotina da empresa relacionados ao recrutamento e selecéo e
na coleta de dados obtidos através do questionario, o setor administrativo também contribuiu
fornecendo dados mensuraveis sobre os colaboradores, incluindo por exemplo, o nimero de
rescisdes ao longo do ano.

De acordo com Godoy (1995 apud Proetti, 2018, p. 13), o método de estudo de caso
tem como objetivo central a investigacdo aprofundada de uma unidade social, como uma
empresa ou departamento de relevancia para o pesquisador, levantando e coletando dados a fim

compreender a dindmica dos eventos. Essa metodologia possibilita a investigagdo aprofundada
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dos mecanismos e razdes que fundamentam 0s eventos, uma vez que 0 pesquisador tem a
possibilidade de interagir diretamente com o ambiente de pesquisa.

A pesquisa exploratéria é aquela que pode envolver levantamento bibliografico,
entrevistas com pessoas experientes na area e andlise de exemplos, a fim de levantar
informacdes sobre o assunto e auxiliar na compreensao geral do tema discutido. J& a pesquisa
qualitativa, ao contrario da quantitativa, ndo costuma utilizar nameros, € mais focada na
compreensdo do comportamento de um determinado grupo social em uma organizagéo.
(Gerhardt e Silveira ,2009).

Segundo Proetti, (2018) as abordagens quantitativas possuem o foco na mensuracao
da ocorréncia dos eventos, o que permite uma compreensdo precisa de sua dimenséo e impacto.
Isso resulta em uma andlise mais precisa e fornece uma percepcdo quantificada, permitindo a
medicéo e a visualizacdo de dados de forma eficaz.

Para Aragdo e Mendes Neta (2017), na conducdo de sua pesquisa de campo, 0
pesquisador tem a disposicdo uma ferramenta consultada. Este instrumento é caracterizado por
englobar um conjunto de perguntas direcionadas a possiveis informantes. Existem dois tipos de
questionarios:

a) Questionario aberto: formulado com questdes que oferecem maior flexibilidade,

possibilitando respostas mais livres por parte do entrevistado.

b) Questionario fechado: elaborado com perguntas concisas e diretas, propiciando
respostas de natureza mais previsiveis. Esse formato facilita a estruturacdo dos
dados em um modelo tabular, favorecendo a categorizacgdo, quantificacdo e analise
eficiente das informacdes coletadas durante uma pesquisa.

Para aprofundar a compreensdo da area de estudo, inicialmente foi aplicado um
questionario aberto junto ao gestor/majoritario da empresa, com respostas livres, mas
conduzidas com foco no objetivo. Logo fez-se necesséria a aplicagdo de um questionario com
perguntas fechadas sobre como foi 0 método de contratacdo de cada funcionario existente na
empresa. Além disso, foram realizadas visitas e reunides com questionamentos pertinentes ao

objetivo de preencher quaisquer lacunas de informacao.

4.1. RESULTADOS E DISCUSSOES
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4.1 ANALISE QUALITATIVA

Os principais pontos de discussao relacionados a area de recrutamento e selecdo foram
obtidos por meio de um questionario com o gestor/socio da empresa, juntamente com os dados
fornecidos pelo setor administrativo.

De acordo com o gestor, a empresa ndo possui um profissional dedicado a area de
Recursos Humanos, e o processo de recrutamento e selecdo € conduzido diretamente pelo
proprio gestor/sécio da empresa. Entre as varias técnicas de selecdo disponiveis, a abordagem
empregada € a entrevista de selecdo, que envolve 0 uso de perguntas pré-estabelecidas para
obter informacg0es pessoais e profissionais dos candidatos. Os candidatos passam por uma
analise de antecedentes, competéncias, experiéncias e o tempo de permanéncia nas empresas
anteriores.

Como a maioria dos servicos da empresa € prestada de forma terceirizada, os critérios
de selecéo estdo alinhados com as necessidades e expectativas das organizagdes contratantes.
Isso exige que a empresa terceirizada siga as diretrizes e requisitos estabelecidos pelas empresas
clientes para garantir que os candidatos selecionados atendam aos padrdes e exigéncias
especificas de cada cliente.

O gestor aponta dificuldades para atrair 0 nimero desejado de candidatos devido a
exigéncia de experiéncia prévia em carteira de trabalho, o que limita a disponibilidade de
candidatos, ja que muitos ndo possuem essa experiéncia. Isso afeta a capacidade da empresa de
atingir seu publico-alvo e preencher todas as vagas disponiveis.

Os principais desafios na area de Recursos Humanos da empresa incluem a alta
rotatividade de funcionarios, as empresas contratantes exigem que os funcionarios terceirizados
passem por integracdes e, por vezes, treinamentos especificos. Portanto, a necessidade de
reposicdo de funcionarios consome tempo e interfere significativamente no alcance de metas e
objetivos, quebrando o fluxo de trabalho. Isso muitas vezes resulta em perdas de servigos e,
como consequéncia, na reducdo dos lucros.

O desrespeito as regras e comportamentos estabelecidos surge como principal causa
de demissdes. Além disso, as dificuldades para avaliar o candidato surgem quando, no inicio,
ele parece ser a escolha ideal, mas, posteriormente, se revela uma pessoa dificil de lidar e que
ndo demonstra interesse em contribuir positivamente para a empresa. E importante notar que a

empresa nao oferece treinamento ou programas de desenvolvimento para seus funcionarios.
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A divulgagéo de oportunidades de emprego ocorre através de canais como o Portal

Emprega Brasil do Ministério do Trabalho e redes sociais. Um ponto destacado refere-se as
dificuldades na divulgacdo das vagas e em alcangar um publico que atende aos requisitos das
posicBes em aberto. Isso ressalta a necessidade de adotar previamente uma estratégia de
recrutamento eficaz e escolher os canais mais adequados para enfrentar essas questoes.

4.2 ANALISE QUANTITATIVA

Para entender o nivel de contratacdes e rescisbes de funcionérios da empresa,
detalhamos a quantidade no periodo de 1 ano com base em registros internos da empresa,
relatorios de folha de pagamento e dados do Cadastro Geral de Empregados e Desempregados
(CAGED) durante o periodo de novembro de 2022 a outubro de 2023.

Gréfico 1 — Relacdo de Empregados Admitidos e Demitidos

Relacdo de Empregados Admitidos e Demitidos
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Fonte: Elaborado pelos autores (17 de outubro de 2023)

No periodo especifico, houve 23 admissbes e 17 demissdes. Dezembro de 2022 teve o
maior nimero de demissGes. Como resposta ao pico de demissdes em dezembro, janeiro e
fevereiro de 2023 foram os meses com 0 maior nimero de contratacbes, 0 més de margo se
manteve estavel em relacdo aos demais. Apesar das flutuacdes nas admissGes e demissdes ao
longo do periodo, o nimero total de colaboradores continua em 28, indicando uma certa
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estabilidade na forca de trabalho da empresa. O nimero de admissdes reflete a quantidade de
candidatos escolhidos entre muitos outros, significando um grande volume de candidaturas e

entrevistas para avaliar e selecionar os candidatos contratados pela empresa.

Gréfico 2 — Distribuicdo de Funcionérios por Método de Contratacdo

Distribuicao de Funcionarios por Método de
Contratacao

m INDICACOES  m READIMISSOES  m AGENCIAS DE EMPREGO

Fonte: Elaborado pelos autores (17 de outubro 2023)

A anélise da distribui¢do de funcionarios por método de contratagdo oferece uma viséo
esclarecedora das préaticas de recrutamento empregadas pela empresa A representacdo grafica
revela que a maior parcela dos funcionarios (44%) foi recrutada por agéncias de emprego,
evidenciando a eficacia deste método para a empresa. No entanto, também pode levantar
questBes sobre a dependéncia excessiva desse método, o que pode resultar em custos mais
elevados no processo de recrutamento

Outro dado relevante é que 37% dos funcionarios foram contratados por indicagao de
colaboradores atuais, ou por conhecidos do gestor. A pratica de indicacdo de funcionarios pode
levar a uma integragdo mais harmoniosa dos candidatos com a cultura organizacional, visto que
os indicadores costumam compartilhar os valores e as expectativas da empresa.

Além disso, 19% dos funcionarios foram readmitidos, o que evidencia uma visao
positiva desses profissionais na relacdo com a empresa. A pratica de readmissao de ex-
colaboradores pode resultar em economia de tempo e recursos destinados ao treinamento, uma
vez que esses profissionais ja possuem familiaridade com os processos e a cultura da
organizacdo. Essa abordagem de readmissdo desempenha um papel importante na superacao

dos desafios relacionados a contratacdo de individuos com experiéncia na érea.
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O objetivo do estudo foi identificar as préaticas e desafios de uma empresa. Pode-se

5. CONSIDERACOES FINAIS

observar que, em empresas de pequeno porte, o setor de recursos humanos ndo € uma
prioridade. No entanto, é importante compreender que as pessoas desempenham um papel
fundamental para enfrentar os novos desafios do mercado, principalmente no quesito
competitividade.

A rotatividade de funcionérios e o desafio de lidar com pessoas dificeis podem
perturbar o fluxo de uma empresa. Portanto, a aplicacdo de técnicas de selecao eficazes € crucial
para minimizar erros de contratacdo, visando identificar e recrutar os candidatos mais
qualificados. Essas técnicas desempenham um papel fundamental na triagem de candidatos com
as habilidades e caracteristicas desejadas, contribuindo assim para a construcao de uma equipe
solida e de alto desempenho.

Ficou evidente que a empresa utiliza diversas fontes de recrutamento, sendo as
agéncias de emprego a principal fonte, seguida por indicacfes de colaboradores atuais e
readmiss@es. Essa diversidade pode contribuir para a captagdo de talentos, mas também ressalta
a necessidade de avaliar a dependéncia de determinados métodos.

A empresa adota a entrevista padronizada como principal método de selecdo,
utilizando perguntas pré-estabelecidas para avaliar antecedentes, competéncias e experiéncias
dos candidatos. Essa abordagem destaca a importancia de estruturar as entrevistas de maneira
aprofundada para garantir uma analise completa dos candidatos.

A empresa enfrenta dificuldades na divulgacdo das vagas, especialmente em atrair
candidatos com a experiéncia desejada. Estratégias eficazes de divulgacdo, como a utilizacao
de redes sociais e plataformas online especializadas, podem ser implementadas para ampliar o
alcance e atrair um pablico mais alinhado as necessidades da empresa.

Diante dos desafios identificados, é imperativo que a empresa adote medidas
estratégicas para fortalecer seu processo de recrutamento e selecdo. A implementacdo de
treinamentos para aprimorar as habilidades de avaliagdo inicial, a revisdo das exigéncias de
experiéncia prévia e a diversificacdo das estratégias de divulgacdo de vagas podem contribuir

significativamente para superar os desafios e construir uma equipe mais estavel e qualificada.
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Investir em praticas de retencdo de talentos também se apresenta como uma medida crucial para

minimizar os impactos da alta rotatividade e manter a continuidade operacional da empresa.
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