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Resumo

Este estudo tem enquanto propésito, responder a questéo problema, qual o processo de recrutamento e de sele¢do deveria
ser utilizado pela empresa Cartdo de Todos de Cachoeiro de Itapemirim, Espirito Santo e como a empresa recruta e
seleciona atualmente seus candidatos? O objetivo geral € descrever qual processo de recrutamento e de selecdo a empresa
Cartdo de todos realiza atualmente e o objetivo especifico é propor para a empresa Cartdo de Todos novas técnicas de
recrutamento e de selecdo. Através desta pesquisa, realizada de forma exploratoria explicativa, utilizando o estudo de
caso e a entrevista ndo estruturada como método obtém-se como resultado, que o processo de recrutamento e de selecdo
utilizados atualmente pela empresa sdo respectivamente, a indicacdo de amigos e familiares e a colocacéo de cartaz no
prédio fisico, e no processo seletivo as técnicas utilizadas sdo a anélise de curriculo, entrevista e dindmica. E evidente que
a empresa Cartdo de Todos pode ampliar seu processo de recrutamento utilizando técnicas como, analise do perfil do
candidato, busca em sites especializados, busca em institui¢des de ensino e sindicatos, atraves de fornecedores e clientes
e em agencias de emprego. Em relagéo ao processo de selecdo, pode utilizar técnicas como, analise de referéncias, testes
técnicos profissionais, habilidades psicolégicas, coleta de informacgGes de empregos anteriores. Deste modo detalhar e
aprofundar a anélise através das técnicas, mais esclarecidas e embasadas com as informacfes obtidas sobre o perfil do
candidato, contribuindo-se assim para uma tomada de decisdo mais assertiva em relacdo a contratacéo.

Palavras — Chaves: Recrutamento; selecdo; técnicas; perfil.

Case study regarding the employment recruiting and selection processes at Cartdo de Todos
company, Cachoeiro do Itapemirim city

Abstract

The aim of the present paper is to address the following research questions: which recruiting and selection
processes should be utilized by the Cartdo de Todos company, at Cachoeiro do Itapemirim city, Espirito Santo estate?
How does the aforementioned company currently recruits and selects their employee candidates? Furthermore, our
general aim is to describe the recruiting and selection processes which the company currently uses, being the specific
aim to propose new techniques in this regard. This research, characterized as exploratory and explanatory, is based on
a case study, carried out through the non-structured interview method. As results, it has been evidenced that the recruiting
process implies in friends and family recommendations as well posters affixation on the company walls. Moreover, in the
selection process are utilized resumé analysis, interview and dynamic activities. Therefore, it is suggested that the Cart&o
de Todos company should improve its hiring process utilizing techniques such as: candidate profile analysis; research
on specialized web pages; recruiting at syndicates, learning institutions, employment agencies, in addition to suppliers
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and clients recommendations. Regarding the selection process, some techniques may be utilized, namely: references
analysis; technical professional tests; psychological abilities assessment; prior jobs information gathering. Therefore,
detailing and deeping profile analysis through the aforementioned techniques, could contribute to improve decision
making concerning the hiring, since those techniques are based on consistent candidate’s information.

Keywords: Recruitment; selection; techniques; profile.

1 INTRODUCAO

A selecdo de um colaborador que venha a somar a empresa, gerando crescimento e resultados,
nem sempre € um objetivo facil a ser atingido e enquanto ndo se alcanca esse ideal perde-se tempo e
recursos. Por esta raz&o, o recrutamento e a selecdo fazem parte de um processo relevante, em relagéo
ao papel dos recursos humanos, nas instituicbes. A escolha da pessoa adequada a vaga ofertada,
considerando as habilidades interpessoais e técnicas, aliadas as exigéncias da organizagdo, de acordo
com sua cultura organizacional; resultam em uma tomada de decisdo mais assertiva no processo da
contratacdo (Robbins, 2011).

Deste modo a unidade da empresa franqueada Cartdo de Todos, atuante no ramo de cartdes
de descontos e servicos de saude e bem-estar de Cachoeiro de Itapemirim, Espirito Santo, ao
identificar situacdes vivenciadas em relacdo a contratacao de candidatos para o setor de vendas surgiu
a questdo problema, qual o processo de recrutamento e de selecéo deveria ser utilizado pela empresa
Cartdo de Todos e como a empresa recruta e seleciona atualmente seus candidatos? Portanto o
proposito desta pesquisa sera responder a essa questao.

O objetivo geral € descrever qual processo de recrutamento e de selecdo a empresa Cartdo de
Todos utiliza atualmente e o0 objetivo especifico é propor a empresa Cartdo de Todos novas técnicas
de recrutamento e de selecéo.

Para a realizacdo desta pesquisa foi aplicada a metodologia exploratéria com abordagem
qualitativa, explicativa e a entrevista ndo estruturada, de forma focalizada com perguntas abertas,
como procedimento para estudo de caso. Ao elaborar uma pesquisa, a entrevista € um recurso
eficiente quando ficam claros seu objetivo, e quando retne dados reais, de forma planejada e coerente
(Andrade, 2010).

Por meio dos resultados obtidos a partir dos conceitos explorados e da entrevista aplicada,
pdde-se sugerir técnicas de recrutamento e selecdo para empresa Cartdo de Todos. Em relacdo a este
estudo, considerando a evolucdo dos estudos cientificos, proplBe-se posteriormente um
aprofundamento desta tematica.

2 DESENVOLVIMENTO

Para o desenvolvimento deste estudo foram explorados conceitos sobre o papel do recursos
humanos para as instituigdes, sobre a cultura e o clima organizacional, sobre o mercado de trabalho
e as estratégias de atracdo de candidatos, sobre as ferramentas no processo de selecéo, sobre técnicas
para selecionar o perfil do candidato adequado a vaga e mapeamento das habilidades em relagéo ao
perfil do candidato, temas esses pertinentes para a aplicacdo da entrevista.
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2.1 O Papel do Recursos Humanos

No periodo da revolucdo industrial, em relacdo a administracdo, 0s recursos humanos, eram
entendidos de forma burocratica. Com a globalizacdo e o avanco tecnoldgico, o fator humano tem
sido considerado progressivamente como talento, e seu comportamento de acordo com a cultura
organizacional, o desenvolvimento da inteligéncia e seu desempenho, sdo fatores que contribuem
para o crescimento tanto do individuo quanto da organizacdo (Chiavenato, 2014).

Neste sentido, € consideravel a necessidade de um modelo comportamental, que evidencie a
missdo, visdo e valores da instituicdo e o processo desenvolvido através dessa estrutura resulte em
sua identidade propria (Franca et al., 2002).

E notavel a correlagdo entre colaboradores que dependem de seu desempenho nas
organizacbes para atingirem suas satisfacbes pessoais, como necessidades basicas e de
autorrealizacéo; e as organizacgOes que dependem dos talentos de seus colaboradores para produzir,
atender clientes, atingir seus objetivos e metas de crescimento e competitividade no mercado
(Chiavenato, 2014).

Ao levar em conta o crescimento profissional, qualificagcdes como habilidades interpessoais e
técnicas e disponibilidade de tempo, sdo caracteristicas consideraveis, ao individuo para que este seja
um potencial colaborador (Maximiano, 2000).

Por meio dos conceitos de Chiavenato (2014), quando descreve a mudancga do conceito em
relacdo a administracdo, de Franca (2002) sobre o modelo comportamental e de Maximiano (2000)
sobre as habilidades dos individuos, pode-se compreender a mudanca em relacdo ao papel do
individuo diante das organizacdes.

2.2 O Clima Organizacional e a Gestdo de Pessoas

Cada organizacdo possui sua cultura, a qual evidencia a forma com que ird atuar no mercado,
este fato demonstra que ela é excessivamente contingencial e situacional, uma vez que considera a
visdo sobre a estrutura, cultura corporativa, perfil de mercado, tecnologia aplicada, tipo de gestéo,
entre outros fatores. Neste sentido, pode-se afirmar que h& caracteristicas que sdo Unicas, a cada
instituicdo (Chiavenato, 2014).

A integracdo da cultura organizacional e do comportamento do individuo, que sdo pegas
fundamentais nas instituicdes, tornam-nas interdependentes, e ainda, os termos utilizados ao tratar 0s
colaboradores, demonstram o grau de valorizagdo diante da organizagdo. Termos como mao de obra
direta ou indireta, colaboradores ou talento humano, sdo exemplos desse tratamento (Chiavenato,
2014).

Um modelo de gestdo de pessoas, demonstra a forma que a instituicdo organiza, gerencia,
estrutura seus principios, estratégias, politicas, taticas e processos; efetuando assim suas diretrizes
para orientar a forma de atuacdo de seus gestores e colaboradores, e seu comportamento impacta na
conservacao e integracdo dos valores da organizacéo e essas a¢Oes colocadas em pratica, fidelizam
seu modelo de gestdo (Franca et al., 2002).

2.3 O Mercado de Trabalho e as Estratégias de Atracédo de Candidatos

Com as frequentes mudancas ocasionadas pelo avanco tecnoldgico e a globalizacéo, a
natureza do trabalho, também se modificou transformando também as relacdes entre empregados e
empregador. O que gerou grande impacto no padrdo do mercado e na forma como as pessoas séo
atraidas e ou selecionadas pelas institui¢des (Faissal, 2015).
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Uma publicacdo sobre tendencia de atracdo de talentos, comprova o que diz Faissal (2015),
uma vez que a pesquisa evidencia por meio de um guia pratico, quais sdo as necessidades dos
profissionais no mercado de trabalho. Neste sentido, considerando o cenério crescente e concorrente,
a Randstad consultoria criou esse guia, com orientacdes de como construir um ambiente produtivo
que gere engajamento e renovacdo dos profissionais. E identificou algumas tendéncias, como a
atencdo que os candidatos dedicam ao seu desenvolvimento profissional, buscando por empresas que
valorizem a educacdo, invistam em seu desenvolvimento e oferecam atengdo ao seu bem-estar
pessoal, além de apresentarem planos de carreiras estruturados e salarios competitivos em relacéo ao
mercado (Futuro do trabalho, 2023).

2.4 Recrutando Talentos

Ao iniciar, reestruturar ou implementar novas estratégias, a organizacdo necessita de
colaboradores que de acordo com suas habilidades, possam atender a um determinado perfil
comportamental. Deste modo, o preenchimento de uma vaga, a busca por um colaborador, por meio
do recrutamento e da selecdo de candidatos, € um processo que faz parte da rotina da contratagéo, que
é responsavel por identificar o perfil comportamental do colaborador, de modo que este atenda a vaga
oferecida pela organizacéo, de acordo com Franca (2002). E pode ocorrer de diversas formas, € o que
Marras (2016) mostra.

Situacdes como demissdes; aumento planejado no quadro de colaboradores, ocasionados por
mudanca de maquinario ou criagdo de uma nova area; quando ha mudancas ndo planejadas ou
inesperadas no mercado; sdo exemplos de recrutamento (Marras, 2016).

O processo de recrutamento pode ser realizado internamente, através de colaboradores da
prépria empresa, banco de dados interno ou externamente, por meio de indicacdes, cartazes,
sindicatos, instituicdes de ensino, fornecedores ou clientes, consultorias, agencias de emprego, midias
e headhunters (Marras, 2016).

O recrutamento interno, é a escolha, dentro da propria organizacdo de candidatos que
preencham a selecdo de acordo com o perfil da vaga, sendo utilizado pelo processo de selecéo,
realizado pelo setor que esta recrutando. O recrutamento externo, é um investimento, que busca
candidatos no mercado de trabalho, por meio de consulta a cadastros em agencias ou websites,
selecionando-os de acordo com a necessidade da organizagéo (Franga et al., 2002).

2.5 As Ferramentas no Processo de Selecéo

Ao aplicar as técnicas de sele¢do, identifica-se talento do individuo conforme a vaga ofertada.
Conciliar caracteristicas individuais, como habilidades ou experiéncias, de acordo com as exigéncias
da organizacdo, € atingir o objetivo no processo de sele¢do (Robbins, 2011). A diversidade humana
como, caracteristicas fisicas; estatura, peso, forca, percep¢do auditiva e visual, resisténcia a fadiga; e
caracteristicas psicologicas como temperamento, carater, aptiddo, competéncias, inteligéncia, sdo
atributos que diferenciam as atitudes e desempenho de cada individuo, no momento da contratacéo
(Chiavenato, 2014).

Neste sentido, os conceitos de Robbins (2011) e Chiavenato (2014), evidenciam a importancia
de conciliar o talento de acordo com a vaga oferecida pela organizagéo.

2.6 Técnicas para Selecionar o Perfil do Candidato Adequado a Vaga
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O uso de métodos no processo de selecdo, definem entre os candidatos, qual o perfil se
adequara melhor a vaga disponivel, das seguintes formas:

A andlise do curriculo, é a fase realizada pela organizacdo de acordo com seus critérios, pode
ser solicitado ao candidato o preenchimento de um formulario de proposta de emprego, com o
objetivo de adquirir informagdes relevantes (Heilborn, et al. 2008).

A entrevista tem como objetivo enumerar comportamentos necessarios conforme a
experiencia do candidato e investigar as habilidades exigidas para o cargo, por intermedio de
perguntas direcionadas, podendo o entrevistador analisa-las se estdo de acordo com os propositos da
organizacdo. No decorrer da entrevista, analisa-se as relagOes interpessoais, em relagcdo a misséo,
funcdo e valores da organizacdo, portanto ela ndo deve se limitar a evidenciar informacdes sobre 0s
cargos, deve ser considerada como um instrumento de analise, a partir das informacdes obtidas cria-
se uma lista de habilidades, do futuro colaborador (Tadaiesky, 2012).

As referéncias, a opinido confiavel de pessoas que conhecem a capacidade e integridade do
individuo, garantem um passo a diante no processo de selecao.

Os testes técnicos profissionais tém como finalidade analisar as competéncias do candidato
em inicio de carreira ou de nivel intermediario para baixo, ja os de nivel superior sdo avaliados pelo
6rgdo que irdo atuar (Heilborn, et al. 2008).

As habilidades praticas, avaliam a capacidade psicomotora dos candidatos que executarao
tarefas operacionais, como por exemplo em uma linha de producdo. Os testes sdo desenvolvidos e
acompanhados por profissionais da area, por deterem qualificacdo suficiente, para este fim.

As habilidades psicoldgicas, sdo avaliacdes de aptiddes como, a capacidade intelectual a as
habilidades especificas como raciocinio verbal, abstrato e mecéanico, além da avaliacao dos tracos de
personalidade. Detendo melhor eficiéncia quando aplicados por psicologos habilitados e pericia, com
resultado consideravel ao avaliar-se candidatos que executardo tarefas administrativas (Gil, 2001).

As dindmicas em grupo evidenciam o comportamento do candidato em situacdes que
representam as atividades da vida cotidiana, revelando de forma minuciosa, qual o perfil do candidato
em relacdo as habilidades interpessoais mediante cultura da organizacao (Xavier, 2006).

A coleta de informacdes de empregos anteriores quando definido o candidato, geralmente é
executada por terceiros, pois dificilmente uma empresa fornece informacdes de antigos funcionarios
por telefone. Essa etapa € decisiva para finalizar a contratacdo, pois as informacgdes cadastrais sdo de
relevante importancia para as organizacdes, por evidenciar a idoneidade do colaborador (Heilborn, et
al. 2008).

O exame médico, é a tltima etapa no processo de selecdo sendo obrigatorio por lei, citado “no
Art. 168 - Seré obrigatorio exame médico, por conta do empregador, nas condi¢des estabelecidas
neste artigo e nas instrucbes complementares a serem expedidas pelo Ministério do Trabalho:
(Redagdo dada pela Lei n° 7.855, de 24.10.1989) | - a admissédo; (Incluido pela Lei n® 7.855, de
24.10.1989)”.

Segundo os autores citados, pode-se identificar com clareza a importancia de cada etapa no
processo de selegéo, para detectar o perfil do candidato, em relagéo a vaga oferecida pela organizagao.
Com a finalidade de que o colaborador performe.

2.7 Mapeamento das Habilidades em Relag&o ao Perfil do Candidato

Ao detalhar o perfil do candidato evidenciando suas caracteristicas pessoais e profissionais,
facilita a assertividade no recrutamento e consequentemente no processo de selegéo, neste sentido
apos definido esse candidato e considerando que ele conheca a cultura organizacional da empresa,
formaliza-se a contratacdo (Heilong, B. 2008).
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Em relacdo ao desenvolvimento da capacidade do individuo, pautada em experiéncias simples
e rotineiras, na busca por adaptacédo, as mudancas tecnologicas permitem seu aprendizado e inovagéo
(Mapeamento de Habilidades, 2008, p. 52-73).

A competéncia, ou capacidade € acao que englobam os conhecimentos, habilidades e atitudes
que um individuo desenvolve diante de diversas situacdes, € ainda um processo de formacéo e de
experiéncias praticas. A mobilizacdo e combinacédo dessas capacidades, resultam no desenvolvimento
e desempenho de tarefas (Migliolli, 2018).

Para a Empresa especializada em recrutamento e selecdo CATHO, o perfil comportamental
do candidato é a forma como o individuo reage, diante de contextos que simulam a realidade. Ao
realizar uma analise das tomadas de decisao e considerando esse resultado, identifica-se o padrdo e a
tendencia de comportamento, evidenciando desta forma as habilidades e sua correlagdo com a cultura
organizacional da empresa.

2.8 Materiais e Métodos

O método utilizado para desenvolvimento deste estudo de caso, foi uma pesquisa exploratéria
com abordagem qualitativa explicativa, com aplicacdo de entrevista ndo estruturada e focalizada, com
perguntas abertas, como procedimento, 0 que permite ao entrevistado expor sua experiencia,
perspectiva e opinido de acordo com o tema em quest&o.

2.9 Resultados e Discussoes

A franquia Cartdo de Todos, foi inauguracdo em

Ipatinga Minas Gerais, em 2001, a unidade de
Cachoeiro de Itapemirim, Espirito Santo existe desde
2007, sendo administrada pelo sécio franqueado

Gilberto Freire Conceigédo, a partir de —— | 2021. A unidade
conta com o prédio administrativo, e a ' clinica  Amor-
Saude sob a gestéo da administradora Cintia Akemi Stebanez Conceicéo.

Figura 1- Unidade Cartdo de todos Figura 2 — Prédio administrativo
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Fonte: Andrew Freire de Faria (2024) Fonte: Andrew Freire de Faria (2024)

Em entrevista realizada de forma online, no dia vinte e quatro de marco de 2024, com a
finalidade de estudo de caso, sobre o recrutamento e selecdo no setor de vendas, a primeira pergunta
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dirigida ao sdcio franqueado, foi para que descrevesse sobre a empresa Cartdo de Todos, a resposta
esta relacionada ao primeiro paragrafo.

Em seguida foi perguntado sobre o periodo das gestdes anteriores e sobre o quadro de
funcionarios que faziam parte da empresa? Em resposta relatou, que o primeiro grupo de sécios ficou
a frente da unidade por quatro anos, o segundo ficou por dez anos e atualmente sob sua gestao, esta
para completar quatro anos.

Quando assumiu a franquia, com objetivo de continuar fortalecer e manter o crescimento da
marca, estava ciente que ndo poderia vender em areas que ndo esta inserido, devido ao contrato e
regra da franqueadora, estava a par da situagéo da localidade, longe do centro da cidade e tamanho
do prédio.

Contava com sete colaboradores, sendo quatro vendedores e trés funcionarios internos, que
executavam todo o trabalho. Desde que chegaram com o propdsito de fortalecer e repaginar a marca,
de acordo com a franquia, conseguiram sair de um quadro de sete funcionarios para vinte e cinco
funcionarios, atualmente.

Foi formulada a questdo: dentre os funcionarios que faziam parte da gestdo anterior, e 0
movimento em trazer uma cultura vinculada a franquia? Considerando os sete funcionarios que
existiam e os vinte e cinco existentes, algum se manteve nesta nova cultura qual foi sua postura como
gestor em relacdo a essa equipe existente e a equipe que vem se formando?

A resposta do socio franqueado, nos esclarece que uma das premissas do Cartdo de Todos é
dar oportunidade para todas as pessoas, por isso ao assumir ofereceu oportunidade aos colaboradores,
considerando-0s como essenciais para a empresa, comentou ainda que recebeu muitas oportunidades
para chegar aonde esta hoje, aproveitando todas elas.

Desta forma, explicou qual era a nova didatica e as novas propostas da empresa, em relagao a
cultura organizacional da franquia, esclarecendo as metas e objetivos a serem alcangados. Alguns
aproveitaram a oportunidade por um tempo, outros ndo aproveitaram. Desta equipe de sete
funcionarios uma pessoa continuou sendo hoje um dos bracos direito do sécio franqueado, na parte
financeira e nos cuidados patrimoniais com toda a estrutura da empresa, finalizou sua resposta
dizendo que busca oferecer oportunidades a todos os colaboradores que chegam, pois para a franquia
Cartdo de Todos, o desenho da cultura é o desenvolvimento de pessoas, este € um de seus valores e
estdo sempre buscando a melhor maneira para desenvolver-se.

Neste sentido, o colaborador ao se candidatar as vagas disponibilizadas pela organizacdo no
mercado, e ao passar pelo processo de recrutamento e selecdo, de acordo com a funcdo definida,
resultam na contratacdo. Em relacdo ao crescimento profissional qualificacdes como, habilidades
interpessoais e técnicas e disponibilidade de tempo, sdo caracteristicas consideraveis, ao individuo
para que seja um potencial colaborador, e ao desempenhar com eficécia as tarefas atingindo as metas
estabelecidas, essas agOes ocasionardo seu desenvolvimento, diante da organizagdo (Maximiano,
2000).

Figura 3 - Estrutura organizacional da empresa Cartdo de Todos. Setor de vendas
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Vendas Relacionamento Administrativo
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_DjVIDAS 1a3-OPERADOR DE
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Fonte: Site cartdo de todos (2024).

Em entrevista o socio franqueado nos esclareceu que sua habilidade em controle e
organizacgao, contribuiram para reestruturacdo da empresa, desta forma com o objetivo de expandir e
firmar a imagem da franquia, transferiu o prédio para a area central da cidade, implantou o setor
administrativo e comercial. Essas a¢0es, no entanto, por estarem atreladas a sua expertise, pode
desempenhar com tranquilidade.

Porém ao implantar o setor de vendas e ao contratar os colaboradores, observou que estes ndo
ultrapassavam o periodo de experiencia, desistindo da vaga, devido a este fato foi motivado a buscar
solucBes para entender por que os candidatos selecionados, ndo ultrapassavam o periodo do processo
de experiencia.

Neste sentido surge a questdo: Como o cartdo de todos o0s recrutas e seleciona seus
candidatos? Em resposta, o socio franqueado nos esclarece que realiza o recrutamento e selecdo de
pessoas por meio de indicacfes de amigos, familiares e andncios no prédio fisico, colocando-se
cartazes com as vagas oferecidas, e através dos curriculos entregues faz-se a sele¢do do candidato de
acordo com a vaga.

A pergunta a seguir, abordada para maior esclarecimento foi: Descreva qual processo de
recrutamento e de selecdo utilizam? e obteve-se como resposta, que ao receber os curriculos, a gestao
seleciona alguns candidatos convida-os para uma entrevista na empresa, esclarecendo sobre o
funcionamento e a didatica da empresa.

E realizada uma pequena dinamica, para que a pessoa se apresente, pedido para que simule
uma venda de produto, para checar se o que consta no curriculo, voltado para area de vendas, esta de
acordo com sua experiencia.

Analisado o candidato, o que se destacou na dindmica de simulacdo de vendas, é selecionado
e segue para 0 processo de contratacao.

De acordo com a pesquisa realizada é evidente que para a contratacdo ao recrutar e selecionar
pessoas, existem técnicas que aplicadas sdo eficazes. Em relagdo ao recrutamento, atualmente as
empresas podem refinar a busca de acordo com o perfil do candidato, considerando suas hard skills
e soft skills em relagdo a vaga oferecida, para tanto, as técnicas de procura podem ocorrer por sites
especializados, como a CATHO, por exemplo, pelos sindicatos, pelas instituicdes de ensino, por
fornecedores ou clientes, por consultorias ou até mesmo agencias de emprego, além das técnicas de
cartazes e indicagoes.

Sobre o processo de selecdo, além das técnicas de entrevistas e dindmicas, existem outras
técnicas que podem ser aplicadas, como andlise de referéncias, os testes tecnicos profissionais, as
habilidades psicoldgicas, a coleta de informagdes de empregos anteriores, considerando a aplicacéo
dessas tecnicas e analise dos resultados, chega-se a uma decisdo de escolha mais assertiva.

Revista e-F@tec, v. 14, n. 2, jul. 2024.



Estudo de caso sobre recrutamento e selecdo na empresa cartdo de todos de Cachoeiro de
Itapemirim

Vale ressaltar que o sécio franqueado nos relata que o setor de vendas foi estruturado e
formado em 2023, atualmente a forma de contracdo da empresa passou por processo de treinamento
e sdo consideradas e utilizadas todas as técnicas mencionadas nesta pesquisa.

3 CONSIDERACOES FINAIS

Esta pesquisa foi realizada com objetivo de responder ao problema de pesquisa: Qual o
processo recrutamento e de selecdo deveria ser utilizado pela empresa Cartdo de Todos e como a
empresa recruta e seleciona atualmente seus candidatos?

O método utilizado para desenvolvimento deste estudo de caso, foi uma pesquisa exploratéria
com abordagem qualitativa explicativa, com aplicacdo de entrevista ndo estruturada e focalizada, com
perguntas abertas o0 que permite ao entrevistado expor sua experiencia, perspectiva e opinido de
acordo com o tema em quest&o.

Foram abordados conceitos sobre os temas, departamento de recurso humanos, clima
organizacional e a gestdo de pessoas, 0 mercado de trabalho e as estratégias de atracdo de candidatos,
recrutando talentos, as ferramentas no processo de selecdo, técnicas para selecionar o perfil do
candidato adequado a vaga.

Através desta pesquisa fica evidente que a empresa Cartdo de Todos utiliza-se basicamente de
duas técnicas de recrutamento, indicacdo de amigos e familiares, e cartazes colocados no prédio
fisico, com base na pesquisa realizada, pode-se propor ampliar as técnicas de recrutamento incluindo,
busca em sites especializados, em sindicatos, em institui¢cdes de ensino, com fornecedores ou clientes,
em consultorias, em agencias de emprego, além das técnicas de cartazes e indicacdes, ja utilizadas.

Em seu processo de selecdo a empresa utiliza técnicas de analise de curriculo, entrevista e
dindmicas, porém deveria ampliar seu processo seletivo, para tanto foi proposto incluir técnicas como,
andlise de referéncias, testes técnicos profissionais, habilidades psicolégicas, coleta de informacGes
de empregos anteriores, juntamente com as técnicas de entrevista e dinamicas, ja realizadas,
respondendo assim a questdo problema e atingindo o objetivo geral. Em relacdo a este estudo,
considerando a evolucao dos estudos cientificos, propde-se posteriormente um aprofundamento desta
tematica.
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