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RESUMO

Neste artigo, apresentou — se a diversificacdo de métodos para captacdo de profissionais de forma
interna e externa a organizagdo, gerando assim uma avaliagdo de resultados do recrutamento. Tendo o
intuito de este artigo avaliar a importancia dos processos de entrevista, sendo elas estruturadas e nao
estruturadas dentro da organizacdo, os métodos utilizados nesta selecdo e também, avaliar quais
impactos que ela traz para os candidatos que participam do processo de recrutamento e selecéo.
Também visa valorizar o capital humano de uma organizagdo, e quando esses processos sdo feitos
adequadamente, garantem a entrada de novos talentos com potencial e qualidade, preparados para
motivar o processo de crescimento empresarial.
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1. INTRODUCAO

O campo de Recursos Humanos vem obtendo espaco e patenteando que nos dias de hoje, o grande
diferencial no desfecho é a pessoa. As expressdes hoje aplicadas como concorréncia acirrada, globalizagéo e
instabilidade, transformaram-se vivas no mundo dos negécios (ARAUJO, GARCIA, 2009).

Segundo Rodrigues (2009), sempre que se tem o intuito de conhecer melhor alguma coisa ou alguém,
torna-se a sua histéria. Desempenhamos isso para conhecer empresas, pessoas, teorias, conceitos etc. A
primeira experiéncia de contratacdo de funcionarios foi na China, lugar no qual também foi criada uma longa e
minuciosa descricdo de cargo, conquistando resultados satisfatérios. Sucessivamente, a universidade de
Harvard deu inicio a escolha de pessoas com fundamentos psicologicas. Em 1917, surgiram as primeiras
instituicdes atribuidas a selec¢éo de pessoal (SILVA, NUNES, 2002).

Atrair e assegurar talentos sdo o grande desafio da gestdo de pessoas. O principio deste desafio esta
em reconhecer a pessoa certa para o lugar certo nas empresas (PONTES, 2010).

Pode — se compreender a importancia que as competéncias exercem para as organizacdes e pessoas.
No processo de selecdo sdo examinados caracteristicas e conhecimentos exibidos por uma pessoa, como
também questfes pessoais, comportamentos, valores e formagdo do individuo. Assim, antigos padrdes de
entrevistas estdo sendo descartados pela ado¢do de um modelo que seja rapido, eficiente e que, através de
situacdes experimentadas pelos candidatos, possa imaginar seu futuro desempenho (FAISSAL, 2009).

Uma das principais caracteristicas da entrevista é a utilizacdo de um sistema de trocas verbais em que
um dos participantes tem o papel legitimado de fazer perguntas, enquanto que a outra parte deve esperar, para
assumir a vez de falar, que uma pergunta ou questédo Ihe seja colocada (DREW&HERITAGE, 1992).

Uma entrevista bem elaborada e inteligente é capaz de patentear o candidato em questao. Seria algo
gue poderia atingir niveis quase que informais, mas estrategicamente, a fim de que se extraiam informagdes
gue em processos normais nao seria possivel (CHIAVENATO, 2006). As técnicas que mais se evidenciam em
processo de sele¢do de pessoal sdo as dinAmicas de grupo e a entrevista (FAISSALET AL, 2009).

Portanto o objetivo deste artigo € avaliar a importancia da entrevista em um processo de recrutamento
e selegdo, sendo a entrevista a maneira de checar o candidato, tanto na vida pessoal, profissional, e enxergar
nele os valores adequados ao cargo e ambiente de trabalho. Conforme se refere Franca (2009), a area de
Recrutamento e Selecao deve estar alinhada a estratégia da organizacgao, tendo clareza qual € a sua cultura, o

seu momento e suas necessidades.

2. DESENVOLVIMENTO

2.1 Recrutamentos de pessoas

Recrutamento € um composto de técnicas e mecanismos que visa trazer pretendentes potencialmente
qualificados e capazes de preencher cargos e oferecer qualificacdes para a organizacdo (CHIAVENATO, 2009).

As empresas rettm uma grande necessidade de alcancar pessoas comprometidas com as suas
atividades, visto que, o cenario mundial estad em constante mudanga, como a globalizacéo e revolugéo tecnoldgica
e a dificuldade das estruturas organizacionais (DUTRA, 2004; MARTINS, 2006).

O método do recrutamento varia de acordo com cada organizacdo, dessa forma esta diretamente

engatado ao processo de abertura de vaga do setor, consequentemente permitido ao 6rgédo de recrutamento da



empresa dar abertura a este processo, dado que nos dias de hoje o setor de RH é visto como staff (apoio)
(CHIAVENATO, 20086).

O recrutamento de pessoal pressup8e, sempre, o mercado de trabalho. Recrutar significa chamar, atrair, ir
ao encontro de pessoal que desfrute ao menos qualidade minima capaz de atender as necessidades da empresa
(FERREIRA, 1999).

Conforme Ribeiro (2005), recrutamento dedica — sede um trabalho de pesquisa junto as fontes capazes de
disponibilizar a organizacdo um nimero suficiente de pessoas. Muitas organiza¢cdes nao consomem muita atencéo
e cuidado no processo de recrutamento e selecdo de pessoal, tendo depois que sustentar problemas significantes
no futuro da organizacdo. Por exemplo, contratar funcionarios que nao irdo sobressaltar a empresa como ela
deseje e com isso causar despesas a organizagao.

Entretanto, recrutamento € um método de trazer um conjunto de candidatos para um particular cargo que
esteja disponivel na organizacdo. Ele deve divulgar a disponibilidade do cargo no mercado e atrair candidatos
qualificados para concorréncia. O mercado do qual a organizacdo tenta buscar os candidatos pode ser externo,
interno ou misto (CHIAVENATO, 2006).

Segundo Araujo (2008) recrutamento e sele¢do sdo acdes que estao relacionadas e por isso muitas vezes
abordada como um Unico procedimento, onde se é feito um processo eficaz de recrutamento, seguido do processo
de selecdo. O recrutamento pode ser interno, externo e misto. O recrutamento € visto interno quando utiliza os
recursos humanos da prépria organizacéo, por meio de quadro de informagfes para vagas internas e no caso, de
busca externa, buscam-se novos talentos. Um dos procedimentos utilizados é a contratacdo de empresas de
recolocacdo, mas muitas vezes pode-se adotar 0 recrutamento por empresas de recolocacdo de pessoal e
executar a sele¢@o na propria organizacao.

De acordo com Chiavenato (2004), a partir do recrutamento a organizacdo mostra aos candidatos a oferta
de chances de emprego e funciona como uma ponte entre 0 mercado de trabalho (MT) e o mercado de recursos
humanos (MRH), ou seja, € um processo de comunicacdo. O mercado de trabalho sofre constantes mudancas
estruturais e conjunturais que dominam as praticas de RH das empresas, onde as organizagdes podem estar
numa situacéo de oferta ou procura de oportunidades. O mercado de recursos humanos, é formado por pessoas
gue apresentam habilidades e conhecimentos, é segmentado e pode se apresentar em situagdo de oferta com

excesso de candidatos ou procura com falta de candidatos.

2.2 Selecédo de pessoas

Em concordancia com Orlickas (2001), a selecdo tem o proposito de pesquisar, completar, e identificar
profissionais capazes que colaborem para a ultrapassagem do resultado, como o aprimoramento e a realizacéo
pessoal.

Em conformidade com Chiavenato (2006), a selecéo € o método pelo qual uma organizagéo escolhe uma
lista de candidatos, a pessoa que melhor conquista os parametros de selecdo, para a condicao disponivel,
considerando as atuais condi¢cdes de mercado.

Segundo Chiavenato (2004), a selecdo de pessoas trabalha como filtro que permite que somente algumas
pessoas incorporem nas organizacdes, ou seja, a selecdo procura entre os candidatos recrutados aqueles que
sdo mais indicados aos cargos existentes, buscando preservar com isto o capital intelectual da organizacdo. A
selecdo pode ser determinada por uma comparacao onde uma variavel é os requisitos do cargo a outra € o perfil

das caracteristicas do candidato que se mostra para a vaga do cargo em questdo. A comparacao destas duas



variaveis deve ter uma toleréncia, pois pode o candidato estar muito abaixo ou muito acima do desejado, e nos
dois casos podera gerar problemas para organizacao.

O desempenho do gestor € também o resultado da sua equipe. Assim, formar uma equipe de valor é
tarefa das mais estratégicas para ele (XAVIER, 2006). Esta percepcdo demonstra que para se ter um bom
desempenho no processo de selecéo e ndo ter dificuldades e problemas futuros a organizacdo deve ter um gestor
qualificado no setor de recursos humanos.

Selecdo de pessoas funciona como uma filtragem que permite que apenas os candidatos apresentem
caracteristicas desejaveis a organizacdo que possam adentrar na mesma. E, sem davida, uma importante
ferramenta de gestdo de pessoas, com o intuito de identificar as pessoas que possuam o perfil desejado pela

andlise e descricdo de cargo (CHIAVENATO, 2005).

2.2.1 Tipos de selecéo

a) Interna
A Motivagdo € o processo responsavel pela intensidade, direcdo e continuidade dos esfor¢os de uma pessoa para
o alcance de uma determinada meta. (ROBBINS, 2005). E um desafio entre os conceitos da sociedade e quest&o
estrutural das organizacdes. Existem vérias formas de motivar os funcionarios, entre elas estéo a selecao interna,
um processo positivo para o desenvolvimento da organizagdo. Presume-se que a selecdo interna proporciona
satisfacdo e, consequentemente, motivacdo para os colaboradores, assim a organizacdo sera beneficiada, pois
guando o funcionério estd motivado sua produtividade e qualidade € maior.

b) Externa
Para Chiavenato (2002) o processo de sele¢do externa apresenta algumas vantagens, dentre elas o autor destaca
a entrada de “sangue novo” para a organizagdo, ou seja, novas experiéncias, diferentes ideias e opinides. Por
mais que haja alguns contratempos de adaptacdo do candidato externo aos procedimentos utilizados pela nova
empresa, o candidato também estard retratando os procedimentos utilizados em sua antiga empresa.
Também havera o aproveitamento indireto dos treinamentos realizados em outras empresas, que influenciam na
performance do préprio candidato, possibilitando ao candidato divulgar os conhecimentos adquiridos nesses

treinamentos aos demais funcionarios que estardo diretamente envoltos na nova equipe de trabalho.

2.2.2 Etapas de selecéo

De acordo com Milkovich e Bounderau (2000), existe provavelmente uma diversidade infinita de formas de
mensurar as informag¢8es dos candidatos e outras tantas continuam sendo criadas a cada dia. Os testes instrutivos
e a triagem genética eram absolutamente desconhecidos ha alguns anos; hoje, muitas empresas, apresentam
mao dessas técnicas. Contudo, as técnicas tradicionais de dados, como a utilizacdo de formularios, e entrevistas
ainda séo bastante utilizadas.

Todo processo de Selegdo € um so e deve ser entendido como ferramenta de marketing interno e externo
gue a empresa pode empregar a seu favor, conforme a maneira como é realizado. Ele ndo termina com a
contratacdo do profissional, visto que precisa ser exibido; integrado e acompanhado nos seus primeiros dias ou
meses na empresa. (GUIMARAES& ARIEIRA, 2005).

Para Martins (2007) A selecao constitui — se em primeiro lugar na analogia entre o perfil dos candidatos e

os requisitos do cargo ou funcao, o Ideal é que o perfil e a fungéo se completem. Assim, € necessaria uma escolha



da pessoa correta para o0 cargo correto, ou seja, entre candidatos recrutados aqueles mais pertinentes aos cargos
efetivos na empresa, visando manter ou aumentar a eficiéncia e desempenho pessoal.

Em concordancia com Chiavenato (2006) as etapas do processo de selecdo podem ser esquematizadas

da seguinte forma: analise curricular; testes; entrevistas; verificagédo de referencias e dindmica de grupo.

a) Analise curricular: De acordo com Bohlander, Scott e Sherman (2005, p. 107), os curriculos tém
muitos propésitos assim como informacdes que autorizam decidir se o candidato atende as condi¢es
minimas de experiéncia, educacéo, etc. Proporciona uma base para a elaboracéo de perguntas que o
entrevistado fara sobre a experiéncia antecedente do candidato, bem como fontes para a verificacdo
de referéncias.

b) Testes: Conforme Robbins (2001, p. 102) o essencial em um teste de emprego, logo, é utilizar um
teste que presuma com precisdo o desempenho no cargo.

c) Entrevistas: A entrevista de emprego decidido constatar dados e informacdes dos candidatos a
emprego, contribuindo a avaliagdo do processo seletivo. Entre outros instrumentos utilizados pelo
selecionador, a entrevista de sele¢do é vista como a mais importante (ROBBINS, 2001, p. 102).

d) Verificacdo de Referéncias: Para Chiavenato (2006, p. 185), a verificagdo de referéncia é feita para
analisar o nivel de conhecimentos gerais e proprios dos candidatos necessarios pelo cargo a ser
preenchido. Procurando assim, incluindo grau de conhecimento profissional ou técnico e experiéncias
que o candidato possui.

e) Diné&mica de Grupo: De acordo com Almeida (2004, p. 76) dindmica de grupo séo praticas realizadas
com grupo de pessoas que no decorrer de exercicios orientados, para alcancar objetivos especificos,

experimentam e refletem sobre a experiéncia.

2.3 Entrevista de pessoas

Com relacéo a Dencker (2000), as entrevistas podem ser estruturadas, composta de perguntas definidas;
ou semiestruturadas, concedendo uma maior liberdade ao pesquisador.

Na opinido de Guimaraes & Aroeira (2005), a entrevista € certamente a técnica mais utilizada em todas as
organizacdes, ela tem incontaveis aplicacdes, desde uma entrevista preliminar para o recrutamento, a entrevista
de desempenho, entrevista de carater social, até entrevista de desligamento, a qual podera ser subsidio para as
politicas de administracéo de recursos humanos das organizacdes que para Chiavenato (2009), é a técnica mais
amplamente utilizada nas grandes, médias e pequenas empresas. Embora careca de base cientifica e situe-se
como a técnica mais subjetiva e imprecisa de selegdo, a entrevista pessoal é aquela que mais intervém a decisao
final a respeito dos candidatos.

Na realidade, a entrevista € o processo de comunicacao entre duas pessoas ou mais que interagem entre
si. De um lado, o entrevistador ou entrevistadores e, de outro, o entrevistado ou entrevistados. As entrevistas
podem ser categorizar em funcéo do formato das questdes e das respostas (CHIAVENATO, 2009).

Tendo em conta com a definicdo dada por Wiesner e Chronshaw (1988), citado por Gomes et al. (2008), a
entrevista de selecdo consiste numa comunicagdo interpessoal de duracdo limitada entre um ou mais
entrevistadores e um candidato a um emprego com o intuito de identificar conhecimentos, competéncias, aptidées
e comportamentos que podem ser preditores de éxodo no cargo subsequente.

Pontes (1996) diz: A entrevista € um método universal, sendo em muitos casos a Unica maneira de

selecao.



2.3.1 Tipos de entrevista

Almeida (2004) diz: Existem dois tipos de entrevistas: As entrevistas podem ser estruturadas, quando € solicitado

ao candidato responder questdes padronizadas, onde as informag8es coletadas sdo as principais vantagens é

descobrir um plausivel sucesso no cargo viavel. E as entrevistas ndo estruturadas, as perguntas serao feitas de

equiparacdo com a entrevista, tornando-se menos concreta.

Estudos empiricos, dirigidos por varios pesquisadores, sdo unanimes em destacar a superioridade das entrevistas

estruturadas sobre as entrevistas ndo estruturadas.

a)

b)

d)

)

Entrevista técnica: Obtém e estuda informacBes técnicas, experiéncia profissional e habilidades do
candidato, realizadas pelo colaborador que o candidato se volver. Respalda a decisdo de qual candidato
ser& escolhido, portanto é de carater decisorio (MENDONCA, 2002).

Entrevista psicoldgica: Busca a originalidade da pessoa, aspectos, vida pessoal, em familia, lazer, sua
histéria. Tem como objetivo aprofundar varios aspectos da vida do candidato como investigar perfil
psicologico adequado ao perfil de competéncias que se busca (PASSOS, 2005). Este tipo de entrevista
esta cada vez mais incomum uma vez que, a complexidade das informacdes colhidas, dado ao tempo

disponivel para os processos e as entrevistas, deve ser conduzida por psicdlogos (PASSOS, 2005).

Entrevista tradicional: Na opinido de Passos (2005), através de perguntas abertas, envolvem assuntos

técnicos e psicolbgicos tais como:

- Vantagem em trabalhar na empresa,;

- Perspicacia que vocé julga fundamentais para o bom desempenho do cargo;
- Quais os fundamentos levaram a deixar o ultimo emprego;

Pontos fortes e pontos fracos.

Essas entrevistas proporcionam ao candidato a formagdo do seu perfil, permitem ponderar as

competéncias contidas no candidato que estdo sendo buscadas (PASSSOS, 2005).

Entrevista situacional E uma transmutagcdo da entrevista tradicional. Perguntas abertas enfocam
caracteristicas do trabalho. Sua vantagem é evidenciar situacdes de trabalho especificas. Elas remetem

no candidato a concepcao em situagdo hipotética (PASSOS, 2005).

Entrevista comportamental: Para Reis (2003), esse tipo de entrevista caracteriza experiéncias do passado,
essa situagdo proporciona prever o comportamento no futuro do candidato. Ao invés de subjugar os
candidatos a perguntas que remetem ao hipotético, o entrevistador solicita ao candidato relatar uma
situacdo concreta, onde apresente fatos especificos do passado buscando prever um comportamento
futuro, ilustrando a competéncia que se pretende analisar. As competéncias podem ser de aptiddes em

administracdo de tempo, planejamento, negociacao e organizacao.



Para Reis (2003) as perguntas devem ser especificas e abertas, usando verbos em acdo, mas no
passado, focalizando competéncias, ou seja, o principal proposito deve ser obter descricdes de fatos relativos da
vida que podem ser usados como indicadores.

O candidato encerra o contato visual com o entrevistador, por alguns segundos enquanto pressup8e ou
imagina um exemplo, e entdo retoma o contato visual e exp8e um episédio especifico de sua vida. Essas
apresentacdes das experiéncias sdo complementadas de descricdo de locais, nUmeros, datas, tempo e quaisquer

outras peculiaridades que comprovam que o fato realmente ocorreu (REIS, 2003).

3. ENTREVISTA DE SELE(;AO E SEUS IMPACTOS

N&o é segredo que as empresas visam aprimorar a qualidade em suas metodologias para que o
resultado seja a lideranca, um exemplo no mercado atual; fazendo que seu produto e for¢a de trabalho sejam o
melhor. Sendo assim, para que permanec¢a no caminho do sucesso é possivel obté-lo quando o recrutamento e
selecdo encontra uma pessoa mais designada com as necessidades da empresa.

Contudo, ndo encontramos um departamento de recursos humanos em todos os lugares, com
especialistas no quesito recrutamento e selecdo, porém, todos os envolvidos na direcdo da empresa; desde o
dono, gerente e cargos de diretorias carecem ter familiaridades especificas quando o assunto é relacionado em
selecdo de pessoas.

Ao observar pelo lado positivo, é de grande valia se detectar que a preocupagdo com 0s departamentos
e funcionarios estd aumentando para que haja uma comunicacdo; uma conexdo com a area de Recursos
Humanos, e ndo podendo esquecer que as organiza¢des sao feitas por pessoas.

Sendo assim, o foco de obter sucesso e buscar lideranca no mercado, ha todo um processo para se

encontrar um candidato qualificado, que se constitui por:

o Candidatos Recrutados;

o Triagem e andlise do curriculo;

° Testes (Conhecimento, desempenho e psicoldgico);
o Entrevista de Selecéo;

o Exame médico;

° Admisséo.

As empresas ainda ndo pararam para analisar 0s impactos emocionais causados a um candidato pela
entrevista de selecdo. Para dar inicio, jA ndo € de ontem que o comportamento do candidato referente a um teste
de selecdo é observado pelo profissional responsavel pelo recrutamento. Ndo é de se espantar que o candidato
possa sofrer com alguns impactos em busca pela oportunidade tdo sonhada. Segue algumas delas: nervosismo,
ansiedade, medo e insegurancga que ndo contribuem para uma entrevista de sucesso.

Desta forma, todos esses sentimentos entre outros podem ser causados por varios fatores e por se
expor diante daquela situacdo pode impossibilitar o caminhar no processo da entrevista, fazendo com que o
candidato ndo consiga de fato mostrar seu grande potencial e levando-o esquecer de quaisquer planejamentos
feitos para se sair bem nesse processo. Assim se encerra 0 autocontrole tendo consequéncia os atropelamentos
dos pensamentos e o fim do seu sonho.

A etapa se inicia com o processo de selecao cuja € uma técnica aplicada pelas empresas com o intuito



de engajar pessoas certar para 0s cargos corretos, tendo diversos caminhos para alcancar este objetivo. A
entrevista de selecdo € uma estratégia que é utilizada a um candidato que tem a intencdo de perceber
informagBes pessoais e profissionais referente ao candidato. Quanto a sua organizagdo pode ser estruturada e
ndo estruturada.

A entrevista estruturada é composta para retirar grandes informag6es do candidato com pequenos
roteiros de perguntas pelo entrevistador, considera-se esta uma entrevista onde o entrevistado tem um tempo
maior para se expressar, e tem a sequencia seguir:

- Cumprimento e uma conversa inicial;

- Introducéo;

- A formacéo escolar;

- Suas atividades e seus interesses pessoais;

- Descrigdo de qualidades de defeitos, ou seja, falar sobre seus pontos fortes e fracos;

- A descricéo do cargo, perguntas do candidato;

- Encerramento.

Ja a entrevista ndo estruturada ndo acompanha um padrdo, ndo existe um planejamento prévio; ela traz
ao candidato uma tensao mais forte em decorréncia de ter que responder perguntas vastas e diretas. O principal

beneficio é poder averiguar informacdes que ndo havia no roteiro e obter novos dados do candidato.

4.CONCLUSAO

Foram desenvolvidos os tipos de recrutamento e sele¢do que ocorre nas organizacdes, quais delas
possuem mais eficdcia e também importancia. Apresentada a ferramenta entrevista, e quais os tipos de
entrevistas que ocorrem durante um processo de recrutamento e selecdo, abrindo mais espagco para as
estruturadas e néo estruturadas.

Conclui — se que a entrevista é vista como uma ferramenta muito importante para as organizagoes,
através dela, é possivel checar em um candidato todas as informag¢des que nao s@o descritas em um curriculo,
também se é possivel analisar quais as reacdes que o candidato apresenta, pois como descrito no artigo essas

entrevistas causam um grande impacto emocional nos candidatos recrutados.
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