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RESUMO

A gestdo de pessoas auxilia as organizacbes a construirem suas equipes de
colaboradores, procurando, por meio de um processo eficaz de recrutamento,
pessoas com o perfil adequado para assumirem cargos vagos nas organizacoes.
Por acreditar na importancia de compreender essa relacdo, procurou-se
fundamentar com diversos autores da area de Administracdo esse tema, além de se
desenvolver uma pesquisa exploratoria e descritiva que se buscou aprofundar o
conhecimento em relacdo ao recrutamento e suas fontes, como também utilizar o
referencial tedrico para a realizacdo das questdes do questionario. Ainda aplicou-se
uma pesquisa de cunho quantitativo, com o objetivo de identificar as fontes de
recrutamento mais eficazes para atrair candidatos, segundo a opinido dos
integrantes do Grupo de Recursos Humanos do Vale do Taquari — RS (Grupo RHs
VT). Os resultados evidenciam que para um recrutamento eficaz, procuram-se
candidatos no ambiente externo e no ambiente interno da organizagéo, sendo assim,
um processo misto. Considerando as fontes de recrutamento mais eficazes para
gue se encontre o profissional com perfil desejado pela empresa, o Grupo de RHs
VT identificou para recrutamento interno inventario de talentos, comunicado verbal
da vaga, mural da empresa e intranet, e para recrutamento externo, redes sociais,
anuncio em radio, servicos de alto falante, instituicbes especializadas em captar
estagiarios, parceria com sindicatos e associacfes de classe, apresentacfes
espontaneas e indicacfes por parte de funcionarios ou pessoas conhecidas.

Palavras-chave: Gestdo de Pessoas. Recrutamento. Fontes de recrutamento
eficazes. Grupo RHs VT.
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1 INTRODUCAO

Atualmente as empresas passam por forte cobranca para apresentarem
melhores resultados, produtos com qualidade e alto valor agregado, e inovacfes
surpreendentes. Devem também prestar atendimento eficaz ao cliente, respeitar 0s
prazos acordados e apresentar melhores precos. Essa cobranca € intensificada pela
concorréncia, o que faz com que os empresarios optem por garantir qualidade em
tudo que oferecem ao cliente, para se sobressairem e conquistarem reconhecimento
no mercado. Dessa forma, necessitam de uma equipe de colaboradores
selecionada, qualificada e preparada para atender as exigéncias da demanda desse

mercado.

A gestdo de pessoas auxilia as organizacdes a construirem essa equipe de
colaboradores, procurando, por meio de um processo eficaz de recrutamento,
pessoas com o perfil adequado para assumirem cargos vagos nas organizacoes.
Essa gestdo administra o elo das pessoas com a empresa, ou seja, o profissional de
recrutamento e selecdo exerce papel essencial na formacdo do grupo de
profissionais de uma organizacdo. Ele utiliza métodos para avaliagdo do
comportamento humano e, consequentemente, identificacdo das caracteristicas

ideais dos candidatos as vagas.

Esses métodos utilizados podem ser descritos como fontes de recrutamento,
a partir das quais, potencialmente, o recrutador podera encontrar os profissionais de
gue a organizacao necessita. Essas fontes de recrutamento podem ser classificadas

como internas ou externas. Por meio delas, as empresas buscam atrair, recrutar e
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selecionar pessoas que possuam caracteristicas compativeis as suas necessidades,

Ou seja, buscam encontrar as pessoas certas para as tarefas certas.

Nessa lbégica, podem ser encontrados candidatos com caracteristicas
compativeis as vagas no ambiente interno e no ambiente externo da empresa, bem
como a partir de um processo seletivo, em que sdo selecionados candidatos de
ambos os ambientes. Assim, é a organizacao que vai definir se o recrutamento sera
realizado interno ou externamente, ou ainda de forma mista, sempre considerando o

suprimento da necessidade.

Nesse sentido, torna-se importante para a empresa identificar fontes eficazes
de recrutamento que conduzam e incentivem o desenvolvimento e sucesso
empresarial. Por isso, é papel relevante da area de recursos humanos saber
trabalhar estrategicamente, coordenando pessoas, avaliando resultados e
incentivando esse processo de recrutamento de pessoal para que sejam alcancados

0S objetivos pessoais e organizacionais.

Neste estudo, parte-se do pressuposto de que as pessoas sao fundamentais
para o processo de melhoria, competitividade e sustentabilidade das empresas.
Logo, o estudo busca identificar quais as fontes mais eficazes para recrutamento de
pessoal, na percep¢cdo do Grupo RHs VT, de modo que essas ajudem a encontrar

pessoas compativeis com as necessidades das empresas.

1.1 Definicdo do tema

Provisdo de pessoas: fontes eficazes para atracédo de candidatos no processo
de recrutamento de pessoas.

1.1.1 Delimitacéo do estudo

Este estudo foi desenvolvido com base em pesquisa aplicada junto aos
integrantes do Grupo RHs VT, que responderam o questionario enviado por e-mail

para a coleta de dados. Esse grupo possui sede na Rua Avelino Tallini, 171, no



13

bairro Universitario, na cidade de Lajeado — RS, nas dependéncias do Centro
Universitario UNIVATES.

1.2 Problema

Encontrar pessoas com o perfil adequado as vagas de emprego disponiveis é
a primeira etapa do processo de contratacdo de funcionarios que inicia pelo
processo de recrutamento. Esse processo € um grande desafio para os profissionais
da area de recursos humanos, pois estes necessitam realiza-lo de forma eficaz, para
aumentar as chances de uma selecao acertada, proporcionando resultados positivos

a empresa.

Para Marques (2010), o conceito de eficacia auxilia o individuo a manter o
equilibrio entre a sua capacidade de produzir e o que € produzido. Dessa forma,
esse conceito é indispensavel nos planos humano, fisico e financeiro. Nesse
sentido, as empresas comecam a perceber a importancia de identificar as fontes
mais eficazes de recrutamento de pessoal, a fim de que possam minimizar 0s custos
do processo de formacdo de suas equipes de trabalho, garantindo crescimento e

desenvolvimento.

Segundo Chiavenato (2010b), as fontes de recrutamento representam as
areas de mercado de recursos humanos (MRH) que precisam ser exploradas pelos
mecanismos de recrutamento. Alids, o MRH proporciona diferentes fontes de
candidatos que devem ser diagnosticadas e localizadas pelas empresas a fim de
influencia-las, por meio de uma multiplicidade de técnicas de recrutamento, a atrair

os candidatos para atender as suas necessidades.

Diante do exposto, surge o problema de pesquisa deste estudo, que consiste
na necessidade de identificar quais as fontes de recrutamento mais eficazes para

atracdo de candidatos, na opinidao dos integrantes que compdem o Grupo RHs VT?
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1.3 Objetivos

1.3.1 Objetivo geral

Identificar as fontes de recrutamento mais eficazes para atracdo de

candidatos, na opinido dos integrantes que compdem o Grupo RHs VT.

1.3.2 Objetivos especificos
a) Descrever o perfil dos integrantes do Grupo RHs VT;

b) Relacionar as fontes de recrutamento mais utilizadas pelos integrantes
gue compdem o Grupo RHs VT,

c) Relacionar, entre as fontes utilizadas, aquelas consideradas menos

eficazes;

1.4 Justificativa

O conceito de eficacia consiste, segundo Marques (2010), na realizacdo das
tarefas que precisam ser realizadas para atingir melhores resultados. Lacombe
(2004) complementa essa ideia, dizendo que ser eficaz é fazer determinadas coisas
que precisam ser feitas, ou melhor, é a habilidade de definir metas e medidas
corretas para obté-las. A efichcia e a capacidade estdo diretamente ligadas e
buscam juntas, atingir bons resultados, ou seja, resultados que devem ser atingidos.
A eficicia também pode ser compreendida como o0 grau em que a empresa alcanca

resultados validos.

Desse modo, as empresas procuram profissionais capacitados para atingir
objetivos e metas, gerando bons resultados. Para isso, a gestdo de pessoas busca
incansavelmente a unido da organizagdo com seus funcionarios, com o objetivo de
formar uma equipe motivada para a obtencdo do sucesso da organizacdo. O

recrutamento realizado de forma eficaz é o inicio desse processo, que ira atrair
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pessoas com caracteristicas compativeis as vagas disponiveis nas empresas e,
consequentemente, proporcionar sucesso na selecdo e contratacdo dessas

pessoas.

Eficacia é atingir o objetivo esperado. Assim, Carvalho; Passos e Saraiva
(2008) destacam que, para a qualidade de um processo de recrutamento, o conceito
eficacia € muito relevante. Significa prover as vagas em aberto com os melhores
candidatos, os quais possuam as aptidées funcionais exigidas pelos cargos e que

consolidem as competéncias da organizacdo em resultados significantes.

Desse modo, a oportunidade de pesquisar sobre esse tema traz as empresas
do Grupo RHs VT a identificacdo das fontes mais eficazes de recrutamento de
pessoal na opinido de profissionais da area, podendo, assim, minimizar custos
relacionados ao processo de recrutamento, melhorando as chances de encontrar
pessoas com o perfil desejado e possibilitando um bom desempenho no momento

da composicéo de suas equipes de trabalho.

Para o Centro Universitario UNIVATES, o presente trabalho tem a importancia
de ser referéncia para os demais académicos que tiverem a iniciativa de realizar

uma monografia nessa area.

Para a académica, além de ser uma exigéncia curricular para a obtencdo do
titulo, o trabalho permite agregar informacdes adicionais para sua qualificacdo e

maior conhecimento na area profissional em que pretende atuar.

Ainda, este estudo permite maior conhecimento tedrico relacionado a gestao
de recursos humanos, conciliando teoria e préatica. Igualmente, permite perceber a
importancia de se identificar as fontes eficazes de recrutamento de pessoal nas
organizacdes, de forma a aperfeicoar a equipe de trabalho, gerando maiores

resultados.

O estudo abordara, ainda, em sua fundamentacdo teorica, referencial

bibliografico envolvendo recursos humanos, recrutamento e selecéo de pessoas.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Neste capitulo, sdo apresentados os tOpicos relevantes para o estudo do
tema e do problema proposto, com base em diversas bibliografias relacionadas a
area de gestao humana, mais especificamente, ao processo de recrutamento, fontes

de recrutamento e selegao.

2.1 Administracdo de recursos humanos

Para Chiavenato (2010b), a Administracdo de Recursos Humanos (ARH), ou
melhor, a Administragdo de Pessoal, termo usado antigamente, era considerada
uma area da administracdo responsavel pela admissdo, demissdo e pagamento da
folna dos funcionarios da empresa, considerando somente as pessoas que
trabalhavam em atividades operacionais. O antigo conceito baseava-se naquilo que
0S economistas reconheciam como trabalho, uma tarefa restringida a transformar o
que se originava do fator de producdo natureza. Atualmente, a ARH sofreu
transformacdes e € hoje a area que administra a manutencdo, o desenvolvimento e

0 suprimento de todos os recursos humanos da organizagao.

Gil (1994) descreve a ARH como um ramo especializado da Ciéncia da
Administracdo que envolve todos 0s atos e tem como objetivos a integracdo das
pessoas no contexto da organizagcdo e o aumento da sua produtividade. Para os
autores Gil (1994) e Ribeiro (2005), a ARH responsabiliza-se pelos itens como
recrutamento, selecéo, contratacdo, treinamento, desenvolvimento, plano de cargos

e salarios, manutencao, controle e avaliagdo de pessoal. Ainda para Ribeiro (2005),
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uma atuacao estratégica deve tomar medidas para desenvolver talentos e criar um

ambiente de trabalho aberto a novas ideias.

Segundo os autores, a ARH é a area que administra toda parte de pessoal na
empresa, auxilia a integracdo das pessoas e ajuda a manter os funcionarios. Tudo

ISSO para 0 sucesso organizacional.

Em uma abordagem mais contemporanea, o termo administracao de pessoas
esta sendo substituido por Gestédo de Pessoas que, segundo Chiavenato (2010b), é
formada por pessoas e organizacdes. As pessoas destinam a maior parte de suas
vidas para as empresas, e estas dependem daquelas para poderem se desenvolver

e alcancar sucesso.

Vergara (2010) considera a Gestdo de Pessoas um assunto de muita
importancia. Em primeiro lugar, porgue € no interior das empresas que as pessoas
passam a maior parte de suas vidas; em segundo lugar, porque as empresas podem
ser tudo, mas podem nao ser nada sem a existéncia dos sujeitos. Estes definem a
visdo e o0 proposito, escolhem estruturas e estratégias, realizam esforcos de
marketing, administram recursos financeiros, estabelecem metas de producéo,

definem precos e tantas outras decisdes nas organizacgoes.

Em uma organizacdo, as pessoas aumentam ou reduzem as forcas e
fraquezas, e isso vai relevar muito, dependendo de como elas sdo tratadas no
interior da mesma. Elas podem ser uma fonte de sucesso, como também uma fonte
de problemas. Para alcancar os objetivos da gestdo humana e para conquistar o
sucesso organizacional, é necessario que 0s integrantes sejam tratados como
elementos basicos (CHIAVENATTO, 2010a).

Gil (2009) complementa a definicdo de Gestao de Pessoas como uma fungao
gerencial que visa a cooperacdo das pessoas que trabalham nas empresas para a
conquista dos objetivos tanto da empresa quanto dos colaboradores. O autor ainda
destaca que a Gestdo de Pessoas compreende um extenso territorio de atividades.
Entre estas, pode-se citar recrutamento de pessoal, descricdo de cargos,

treinamento, desenvolvimento e avaliacdo de desempenho.

Segundo Chiavenato (2009b), conviver com pessoas pode ser um desafio ou
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uma solucdo para a organiza¢do. Quando a empresa nao esta preparada para lidar
com elas, e ndo consegue aproveitar todo seu potencial de desenvolvimento e
realizacdo, consequentemente, depara-se com o desafio de tentar alcancar essas
acOes. Mas, quando a empresa desenvolve 0s meios necessarios para dar as
pessoas um lugar de destague no trabalho, fazendo com que se tornem o seu ativo

mais importante, depara-se com a solucao.

Para ambos os autores, a gestdo de pessoas € uma interligacdo da empresa
com as pessoas que assim, juntas, alcancam o sucesso. Dessa forma, as empresas
devem saber respeitar seu pessoal, assim como o pessoal deve respeitar a

organizagao.

2.2 Subsistemas de recursos humanos

Conforme entendimento de Faria (2015), a ARH necessita ser compreendida
como um sistema composto por cinco processos fundamentais, que sao: proviséo,
aplicacdo, manutencédo, desenvolvimento e monitoracdo. Também denominados
subsistemas, englobam tarefas como: onde buscar pessoas no mercado, como
integré-las e orienta-las adequadamente, de que forma € possivel motiva-las ao
desenvolvimento continuo, e ainda, quais as melhores maneiras de compensa-las,

manté-las e de monitorar o trabalho de cada uma delas.

Chiavenato (2009a) contribui, dizendo que o0s subsistemas de recursos
humanos tém relacdo com o atrair, aplicar, reter, desenvolver e monitorar talentos

gue estao fortemente relacionados e fazem parte de um sistema maior, a ARH.
Ambos os autores definem os cinco processos da seguinte forma:

e Provisado - subsistema mais importante entre os cinco, por ser responsavel
pela busca da pessoa certa para determinada tarefa. As principais
atividades consistem em escolher a melhor forma de recrutar, dentro ou
fora das organizacoes, realizando pesquisa no MRH; procurar a melhor
maneira de integrar 0os novos profissionais ao ambiente interno das
organizagOes; situar critérios em relacdo as capacidades fisicas e

intelectuais, incluindo o diagndéstico de experiéncia e do potencial de
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desenvolvimento para o processo de recrutamento e selecéo;

e Aplicacdo — responsavel por organizar as tarefas que 0s novos
funcionarios irdo exercer. Compreende as atividades de analise e
descricdo de cargos, como também o estabelecimento de critérios de
planejamento, alocagéo e circulag&o interna, analisando o cargo inicial e o

plano de carreira;

e Manutencdo — a permanéncia das pessoas na empresa requer motivacao
participativa e produtiva. Por isso, a importancia deste subsistema.
Envolve administracdo de salarios compativeis com o mercado, planos e
beneficios sociais, qualidade de vida no trabalho para uma boa execuc¢ao

nas tarefas e relacionamento interpessoal,

e Desenvolvimento — relacionado a motivagcdo, trabalha as formas de
contribuicdo para o desenvolvimento continuo dos profissionais nas
organizacdes. Por meio de treinamento, desenvolvimento organizacional e
de recursos humanos, as atividades tendem a reciclar e preparar

constantemente os profissionais;

e Monitoracdo — tem como finalidade conhecer a identidade de cada pessoa
e seu desempenho no clima organizacional. Consiste em atividades como
manutencdo de banco de dados com elementos suficientes para analise
gualitativa e quantitativa das pessoas, criagcdo de sistemas e controles
gerenciais, e responsabilidade sobre a auditoria no departamento de

Recursos Humanos (RH).

Esses subsistemas, segundo Chiavenato (2009a), tém como finalidade formar
um processo global e dindmico, através do qual as pessoas sao captadas e atraidas,
mantidas na organizacao, desenvolvidas e monitoradas pela empresa, aplicando-se

em suas tarefas.

2.3 Subsistemas de provisado: recrutamento e selecao

Para o autor Chiavenato (2009a), os subsistemas de provisdo de recursos
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humanos sdo responséveis pela busca de novos talentos no mercado e pelo
empenho de novos funciondrios. Nas organizacdes, eles agem como uma abertura
que possibilita a entrada de pessoas talentosas, trazendo consigo motivacao,
inteligéncia e competéncias. E preciso que essa abertura selecione e deixe entrar
somente candidatos que realmente possuam o0s recursos e competéncias desejadas
pelas empresas. Marras et al. (2010) destacam que o subsistema de provisédo de
RH, também conhecido como recrutamento e selecdo, € composto por politicas que
decidem quem ird trabalhar na empresa e representa a porta de entrada das

pessoas no sistema empresarial.

2.3.1 Recrutamento

Segundo Chiavenato (2010b), o recrutamento originou-se da area militar, pois
a convencado é obrigatéria para todos os homens ao atingirem determinada idade.
Na vida empresarial, ele € um chamado ou uma convocacdo que nao obriga o
comparecimento do pretendente. Sendo assim, para esse autor, o processo de
recrutamento é um sistema de informacfes que divulga ofertas de emprego das
empresas e € destinado aos candidatos que povoam o MRH. Dessa forma, o
recrutamento € um processo de localizacéo, identificacdo e atracdo de candidatos

para a empresa.

Boudreau e Milkovich (2013) definem recrutamento como um processo de
identificacdo e atracdo de um grupo de candidatos, em que, apos a selecao entre 0s
recrutados, sao contratados os que se identificarem melhor com a vaga de emprego.
Nessa perspectiva, Robbins (2002) entende que o processo de recrutamento

localiza, identifica e atrai candidatos qualificados.

Conforme Pinto (s.d.), o recrutamento é também um programa de forca, pois
compreende um conjunto de medidas, por meio das quais as oportunidades de
emprego sao anunciadas, procurando-se despertar 0 interesse e instigar a

concorréncia dos profissionais qualificados.

Segundo Chiavenato (2010b), h4 a necessidade de realizar o recrutamento de

forma continua e constante, mesmo nao havendo vagas, para que a empresa
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transmita uma imagem publica a favor do MRH. Assim, a empresa precisa estar
sempre com suas portas abertas aos candidatos que se apresentarem. Fidelis e
Banov, citados por Banov (2012), complementam esse pensamento, definindo a
importancia do recrutamento ndo apenas pela publicacdo das vagas, mas pela
atracdo de candidatos certos. Segundo esses autores, quando a divulgagédo de uma
vaga é feita de forma incorreta, pode atrair candidatos indesejaveis pela empresa,

ocasionando perda do tempo para analise dos perfis.
Banov (2012) define quatro etapas do recrutamento:

12 Etapa — Coleta de dados: consiste em detalhar o perfil do cargo, mapeando
as competéncias, o tempo disponivel para o preenchimento da vaga, 0S recursos

financeiros destinados ao recrutamento e, ainda, a posi¢cao do mercado de trabalho;

22 Etapa — Planejamento: ocorre no recrutamento interno, externo e misto. E a
escolha das formas de publicacdo, previsdo de custos, definicdo do contetdo da

divulgacéo e a responsabilidade sobre a acao;

32 Etapa — Execucao do recrutamento: € quando a empresa divulga as vagas

disponiveis;

42 Etapa — Avaliagdo do recrutamento: essa etapa analisa 0 numero de
candidatos que responderam ao processo de recrutamento, sendo no envio de
curriculos, no preenchimento de fichas ou cadastramento de seus dados no site e
ainda, verifica se as vagas foram preenchidas e se os meio utilizados para divulgar

as vagas foram eficazes.

O autor destaca, ainda, que os meios usados para a publicacdo das vagas
sdo dependentes da situagcao, da fungcédo, da necessidade de ocupacdo da vaga e
das condi¢bes econbmicas da organizagcdo. O processo de recrutamento pode ser
interno, ou seja, com as pessoas que ja trabalham na empresa; externo, com
pessoas de fora da organizacdo; e misto, envolvendo pessoas que ja fazem parte da

empresa e as que nao fazem parte ainda.

No recrutamento, deve-se levar em conta a procura de candidatos suficientes,
para que as vagas disponiveis sejam preenchidas de maneira equilibrada,

considerando a necessidade de pessoal e os recursos econdémicos disponiveis.
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Pinto (s.d.) destaca que o recrutamento realizado da melhor forma deve amparar-se
na previsdo de vagas a preencher, analisando e atendendo as variedades de fatores
a ponderar como, altos indices de movimentacdo, planos de expansao,
movimentacdo interna. O processo de recrutamento tem como finalidade

proporcionar aos gestores boas fontes de supléncia de m&o de obra.

2.3.1.1 Fontes de recrutamento

As fontes de captacdo de pessoas se encontram em lugares onde,
possivelmente, o recrutador poderd localizar os profissionais de que a empresa
precisa (PALHARINI et al. s.d).

O ato de desenvolver fontes de recrutamento supde pesquisar, identificar e
consolidar as fontes que mais combinam com as necessidades das provaveis vagas
existentes nas empresas (CARVALHO; PASSOS; SARAIVA, 2008). Tanto para
esses autores, como para Palharini et al. (s.d), as principais fontes de recrutamento,

encontram-se no interior e no exterior do ambiente da organizacao.

Gil (2009) contribui com os autores acima citados, dizendo que existem
diversas fontes de recrutamento. J& que todas apresentam vantagens e limitacdes, é
responsabilidade do selecionador escolher a mais adequada sempre considerando a
natureza do cargo e o meio oferecido pela empresa. Dessa forma, as fontes se

encontram nas etapas de recrutamento interno e externo.
a) Recrutamento interno

Recrutamento interno é a divulgacdo das vagas em aberto dentro da prépria
empresa (BANOV, 2012).

O autor Faria (2015), complementa esta ideia afirmando que, quando o
recrutamento é feito no interior da empresa, as vagas disponiveis sdo divulgadas
dentro dela. Desse modo, os funcionarios conseguem participar do processo seletivo
e, assim, podem ser transferidos e promovidos para cargos superiores aos que ja

vinham exercendo.
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O recrutamento interno atua sobre os candidatos que estdo trabalhando
dentro da organizagdo — isto &, colaboradores — para promové-los ou
transferi-los para outras atividades mais complexas ou mais motivadoras
(CHIAVENATO, 2010a, p. 114).

Para Chiavenato (2010a), o foco € buscar competéncias internas para melhor
aproveita-las. Funciona através da oferta de promocdes de cargos mais elevados e
mais complexos, mas dentro da area de atuacdo do funcionario, como também,
através da transferéncia para cargos de mesmo nivel que envolva, porém, outras
habilidades e conhecimentos dos funcionarios situados em outras areas de

atividades na organizacéo.

Assim, segundo Carvalho (2007), este processo é 0 mais aceito pelas
organizacdes. Se a empresa incentiva que seus funcionarios facam carreira,
instituindo um banco de dados, tem melhores condi¢cdes de dispor de um quadro de

funcionarios eficazes e adaptados a cultura organizacional da empresa.

O recrutamento interno pode ser adotado também, para Plano de Carreira ou
Avaliacdo de Desempenho por meio de uma promocao espontanea, iSso ocorre nas
ocasifes em que existem mais candidatos com as caracteristicas desejadas, do que
vagas em aberto (BANOV, 2012).

O recrutamento interno, conta com o auxilio de fontes para divulgar as vagas
em aberto. Desta forma varios autores nomeiam as principais fontes de

recrutamento interno.

Para Vizioli (2010) a principal fonte de recrutamento interno € inventario de
talentos. Esta pode ter variados homes como, mapa, banco ou até pool de talentos,
desta forma seu conceito ndo muda: é a organiza¢do de um arquivo com todas as
pessoas da empresa, cadastradas com seus dados, cargo que exercem COmoO
também, suas habilidades, qualificacbes e competéncias. O autor complementa
ainda dizendo que, muitas empresas utilizam a intranet para a realizacdo deste
processo de tal forma que, o proprio funcionario pode incluir seus dados conforme
vai se aperfeicoando com treinamentos internos e externos. Para este autor, a fonte
€ importante porque, no sistema de informagcdo da organizacdo pode haver uma

conexao entre o inventario de talentos e a analise de cargos.
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Para Banov (2012) e de Pequeno (2012), as principais fontes sdo, os meios
de comunicagao internos da empresa, como: comunicado verbal da vaga; jornal
corporativo; intranet e mural da empresa. As autoras Giachini e Laimer (2015),
contribuem com esta ideia, dizendo que as principais fontes para um processo de

recrutamento interno sdo: quadro de avisos, jornal interno e intranet.

O autor Pequeno (2012) complementa dizendo que estas fontes podem ser
importantes ferramentas para auxiliar no recrutamento, de modo que os funcionarios
tenham conhecimento das oportunidades para se candidatarem a elas ou indicarem

conhecidos.

Ainda, o autor Banov (2012), complementa descrevendo que o recrutamento
interno € vantajoso e econdémico, pois 0 anuncio das vagas disponiveis é feito dentro
da prépria empresa, atraindo candidatos que ja fazem parte desta e ja estdo
adaptados a cultura organizacional. Ao realizar esse processo, a empresa constroi
uma relagdo positiva com seus funcionérios, considerando-se ainda que, 0 processo

de recrutar torna-se mais rapido e oportuniza crescimento ao pessoal interno.

Do mesmo modo, o recrutamento interno também apresenta desvantagens
que segundo Chiavenato, (2009a), podem ser descritas como: a exigéncia do
potencial dos funcionarios em relacdo ao desenvolvimento, desta forma, se a
organizacdo nao oferecer oportunidade de crescimento no momento certo, pode
ocasionar frustracdo para seus funcionarios, gerando perda de interesse pela
organizacdo e até desligamento da mesma. Também podem causar conflitos de
interesses, ou seja, com as oportunidades de crescimento dentro da organizacao, 0s
funcionarios que possuem mais competéncias e 0s que possuem menos, disputam a

vaga ocasionando o desentendimento entre ambos.
b) Recrutamento externo

Quanto ao recrutamento externo, Banov (2012) afirma que é um processo de
publicacdo de vagas no exterior da empresa para atrair pessoas com caracteristicas
desejadas. O processo externo de recrutamento, para Boudreau e Milkovich (2013),
deixa a ARH em contato direto com a mao de obra externa, adequando
necessidades e interesses da organizacdo. Chiavenato (2010) também afirma que

esse processo atua sobre pessoas que estdo no MRH, ou seja, fora da organizacao,
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para submeté-los ao seu processo de selecao de pessoal.

Segundo Banov (2012), recrutamento externo € vantajoso por atrair sangue
Novo para a empresa, Vvisto que sao candidatos com novas capacidades, habilidades
e expectativas e ja treinados por outras organizacdes. Dessa forma, € restaurada a
equipe de trabalho e a cultura da empresa. Por outro lado, deve-se lembrar de que

implica em um custo elevado e pode causar desconforto para os ja funcionarios.

O recrutamento ndo é importante apenas para a empresa; € um processo
bilateral. Para Boudreau e Milkovich (2013), as pessoas que se interessam por uma
vaga em determinada organizacdo buscam informagdes sobre como funciona o
trabalho interno das empresas, e estas procuram saber quem sdo essas pessoas

gue se candidatam, caso sejam contratadas.
Lacombe (2011) define as principais fontes de recrutamento externo como:

e Anuncios na midia: relacionam-se as vagas divulgadas em jornais de
grande circulacdo ou ainda voltadas para um publico exclusivo. Também
existem casos de anuncios em radios de alta audiéncia para cargos
inferiores ou com muitas vagas. Os anuncios sao classificados em dois

tipos: os abertos e os fechados.

e Tabuletas na porta: € o método utilizado para o recrutamento de pessoal
com um grau menor de qualificacdo. Geralmente é usado por empresas da
area da construcéo civil, colocando tabuletas na entrada do trabalho. Esse
método é vantajoso, pois atrai pessoas gue moram perto ou que

costumam passar pelo local com frequéncia.

e Informagbes em quadros de avisos: usado principalmente por algumas
empresas industriais, em que o recrutamento € feito através de candidatos
indicados pelos ja funcionarios da empresa. Tem como vantagem o baixo

custo e atrai candidatos que, de alguma forma, sejam conhecidos.

e Apresentacdes ou Indicacdes: para as apresentacdes ou indicagdes, deve-
se sempre levar em conta quem indicou e o grau de comprometimento

com a empresa. E um método de recrutamento que funciona para a
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admissado de novos funcionarios na area de producdo. J4 na area de
vendas, pode nao dar certo pelo fato de ocorrer competicdo entre 0s
vendedores. Para a empresa, 0 grupo informal pode ser positivo ou
negativo. Positivo, pelo fato de partir da indicacdo de um colega; negativo,
por ndo se saber como os empregados agirdo diante do apoio dos

colegas, ou seja, se usarao esse poder a favor ou contra a empresa.

Indicadores: este método ndo é aberto ao grande publico, devido & misséao
de localizar a pessoa certa. E solicitado a funcionarios de alta confianca da

empresa que indiquem pessoas que se encaixem na vaga disponivel.

Apresentacdes espontaneas: método comum nas grandes empresas. E o
simples envio do curriculo que, na maioria das vezes, fica no cadastro
geral de candidatos para consultas de vagas futuras. As chances séo
minimas de um individuo conseguir emprego somente enviando um

curriculo.

Agéncias de Emprego: na auséncia de profissionais para recrutar e
selecionar, a empresa pode usufruir dos servicos de agéncias de
emprego, que sao instituicbes especializadas em recrutar e selecionar

pessoal para vagas disponiveis, e apresenta-los ao processo final.

Intercambio com outras empresas: como grande parte das organizagdes
trabalha com registro de candidatos, os proprios funcionarios responsaveis
pelos servicos de recrutamento e selegdo mantém contatos com seus
colegas de profissdo. Assim, as unidades de recrutamento buscam
candidatos onde eles estiverem cadastrados. Desse modo, um candidato
pode estar aguardando a convocacdo de determinada empresa e ser
chamado por outra que nem conhece. ISso ocorre porgue responsaveis
pelo recrutamento e selecdo das empresas participantes dos centros de
intercambio de informacgdes sobre vagas e candidatos reinem-se uma vez
por més para discutir e trocar informagdes sobre os candidatos desejados
para as vagas livres. Nessas reunides, também podem ser indicados
funcionarios que, eventualmente, determinada empresa precise demitir por

algum motivo, e que poderdo ser admitidos por outra empresa. Esse
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método é mais recomendado para o pessoal com menos qualificagao.

Andncios em revistas técnicas: sdo pouco usados, entretanto, sao
favoraveis para o0 recrutamento de técnicos muito especializados.
Geralmente, empresas de pequeno porte ou ainda empresas técnicas
utilizam esse tipo de anincio. E realizado em revistas importantes, em
especial para o recrutamento de pessoas com alto nivel de qualificacéo,

sendo comum nos paises de lingua inglesa.

Empresas de headhunting (cagcador de talentos): sdo organizacdes
especializadas em recrutamento e selecdo de executivos de alto nivel.
Sua forma de trabalho é através da solicitagdo do cliente, ou seja, uma
espécie de trabalho por encomenda. Buscam candidatos que estejam
empregados ou a procura de emprego. O trabalho dessas empresas
costuma ser artesanal, de modo que 0s sécios e gerentes saem a procura
de pessoas desejadas por seus clientes. Desse modo, determinadas
empresas de healdhunting mantém contato constante com executivos de
alto nivel para favorecer o recrutamento no momento em que surgirem as

necessidades dos clientes.

Instituicbes de formacdo de méo de obra especializada e de profissionais
de alto nivel: sdo universidades e escolas técnicas profissionais em que,
muitas vezes, é feito o recrutamento de jovens com bom potencial. Sendo
assim, algumas empresas entram em contato com 0s coordenadores dos
cursos para realizar palestras e, comumente, enviar anincios para serem
colocados nos murais das instituicdes. No inicio, € comum a vaga de
estagio, que é favoravel para o crescimento do aluno na organizacao.
Todavia, os jovens devem estar atentos as empresas que se aproveitam
da mao de obra barata. Grande parte das universidades americanas
possui um érgdo chamado de placement, que significa conduzir os recém-

formados a empresas com as quais a universidade cultiva relagéo.

Sites de oferta e procura de mao de obra: a utilizacdo da internet para
disponibilizar vagas das empresas esta aumentando a cada dia. Existem

sites somente para recrutamento, no entanto, algumas empresas realizam-
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no através de paginas especializadas em seus proprios sites. Esse € um
meio muito vantajoso, uma vez que o0 custo € muito baixo e as respostas
retornam com mais agilidade. Continuamente, a internet gera oferta de

candidatos durante um tempo muito longo.

O autor salienta que a urgéncia e o custo devem ser considerados na escolha
do processo de recrutamento: “Quanto maior a urgéncia para preencher a vaga,
maior sera a tolerancia em relacdo ao custo, e varios métodos podem ser usados
concomitantemente” (LACOMBE, 2011, p. 95).

Para Banov (2012), as fontes mais utilizadas no recrutamento externo séo:

e Assessoria em recursos humanos (ou agéncias de emprego): Ssao
empresas que recrutam profissionais do nivel operacional ao grau médio
da piramide organizacional. E um meio utilizado pelas empresas de
pequeno e médio porte e € vantajoso devido as empresas serem ageis no
atendimento. A assessoria em recursos humanos inicia seu trabalho
realizando a triagem inicial e conduzindo alguns candidatos para a
empresa contratante realizar a escolha. Como se percebe, é uma 6tima
escolha para quando ha uma vaga a preencher urgentemente, pois essas
agéncias possuem um grande banco de curriculos cadastrados que sao

enviados rapidamente para a empresa necessitada.

e Consultorias: nesse processo, buscam-se profissionais de nivel médio e
alto da piramide empresarial para empresas clientes. Eleva o perfil do
cargo e a cultura da empresa que esta contratando o servigo para realizar
0 recrutamento e a selecdo. A consultoria tem seu custo elevado,
entretanto, o trabalho € voltado para a empresa. E de extrema importancia
lembrar que, antes de contratar uma consultoria, seja feita uma pesquisa

em relacdo a sua capacidade ou competéncia.

e Internet. existem sites de algumas empresas e consultorias que
disponibilizam vagas de emprego com perfil desejado. Também, algumas
possuem em seus sites o cadastramento do candidato sem a necessidade
de vagas disponiveis. Muitas também trabalham com banco de curriculos

para diferentes areas. Assim, o candidato disponibiliza seu curriculo e o
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banco disponibiliza para as empresas interessadas.

Networking: a existéncia de cultura de networking na vida das empresas
origina-se pela falta de profissionais qualificados e a certeza de que cada
vez mais o diploma ndo é garantia de habilidade e conhecimento. Para
Banov (2012, p. 45), “Networking s&o redes de relacionamentos
profissionais em que um profissional indica outro por conhecer suas
gualificacbes”. Nao € sua finalidade indicar alguém apenas por estar
desempregado. Muitas empresas identificaram melhores resultados na
escolha de candidatos com qualificagdes conhecidas do que simplesmente
na escolha de alguém por meio de curriculo. Para o método networking ter
mais importancia, muitas empresas adotaram a préatica de, em caso de
contratacdo, colocar na ficha do contratado o nome da pessoa que 0

indicou.

Jornais (anuncios nos classificados de emprego): os jornais diferem-se
conforme seus clientes e seu publico alvo, portanto, o conteddo do
anuncio e a linguagem necessitam ser apropriados ao perfil do cargo.
Podem ser abertos, quando a empresa se identifica, e fechados, quando a
empresa nao se identifica, solicitando o envio do curriculo pela caixa
postal. Os anuncios em jornais pela forma fechada sdo usados por
empresas que ndo querem filas em sua porta ou quando o cargo €
sigiloso. Os valores dos anuncios variam conforme o tipo de jornal, como
também o tamanho, a posicdo do andncio na pagina e o dia da semana.
Alguns anos atrds era o0 meio mais utilizado para o processo de
recrutamento, que foi perdendo posicdo devido ao surgimento de outros

meios.

Placas colocadas na entrada da empresa: as placas na porta da empresa
sdo designadas aos cargos mais inferiores, como pedreiros, serventes,
ajudantes de caminhdo, ajudantes de cozinha, entre outros. Sao usadas
com o objetivo de atrair pessoas que moram proximas a empresa. E um
dos métodos de recrutamento mais acessivel para a empresa, por apenas

ter o custo da confeccao da placa.
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Anudncios em emissoras de radio e servicos de alto falante: geralmente,
esse meétodo € usado para cargos mais inferiores ou quando ha muitas
vagas disponiveis na empresa. A divulgacdo acontece nos arredores da

empresa.

Cartazes em universidades, faculdades ou escolas técnicas: o objetivo
deste método € atrair estagiarios de varias areas, com a colocacdo de
cartazes nas universidades, faculdades ou escolas técnicas, conforme sua

area de especializacao.

Empresas especializadas em captar estagiarios: sdo empresas que
trabalham somente com estagiarios de cursos técnicos ou universitarios. A
contratacao é realizada por essas empresas, que necessitam atender as

leis vigorantes no momento da contratacao.

Contrato com sindicatos e associacfes de classe: os sindicatos ou
associacfes de classe auxiliam na colocacdo ou recolocacdo de
profissionais. Dessa forma, quando as empresas precisam de profissionais

de certa categoria, podem contata-los.

Empresas do mesmo segmento: as empresas estdo considerando as
demais empresas do mesmo ramo, Ou Seja, suas concorrentes, como
parceiras, havendo auxilio muituo quando o assunto € encontrar

profissionais qualificados para o preenchimento das vagas.

Feiras e eventos: as feiras e eventos sao especificos e, dessa forma, sdo
fantasticas fontes de oportunidades para localizar candidatos possiveis as
vagas disponiveis. Existem feiras e eventos que proporcionam varias
atracbes, aproximando as pessoas e, com isso, as empresas podem
aproveitar para realizar o processo de recrutamento, encontrando pessoas

desejadas para determinados cargos.

Ainda como fonte de recrutamento externo as autoras, Giachini e Laimer
(2015) mencionam o recrutamento por meio das redes sociais. E um fato
gue pode ocasionar bons resultados as empresas. As redes sociais estao

sendo utilizadas cada vez mais para relacionamentos profissionais, uma
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vez que, captam-se diversas informacfes que podem assessorar O

recrutador a distinguir o perfil do candidato.
c) Recrutamento misto

Recrutamento misto ocorre quando a empresa utiliza, no mesmo processo de
divulgar suas vagas, tanto o recrutamento interno quanto o externo (BANOV, 2012).
Carvalho; Passos e Saraiva (2008) confirmam este pensamento dizendo que o
recrutamento misto abrange o uso dos dois tipos de recrutamento na procura de

candidatos dentro e fora da empresa.

Conforme Chiavenato (2009a), realmente, as organizacdes dificilmente fazem
apenas o recrutamento interno ou recrutamento externo. O autor ressalta que um
complementa o outro. Dessa forma, ou é feito um recrutamento interno, ou o
funcionario é deslocado para a posicdo vaga e precisa ser substituido em sua
posicao atual. Ao ser substituido por outro funcionario, seu deslocamento causa uma
vaga que precisa ser preenchida. Segundo Chiavenato (2009a, p. 96), “quando se
realiza o recrutamento interno, em algum ponto da organizacdo surge sempre uma
posicdo a ser preenchida por meio de recrutamento externo, a menos que seja

cancelada”.

Em contrapartida, sempre que se faz recrutamento externo, algum desafio,
alguma oportunidade ou algum horizonte necessita ser oferecido ao novo funcionario
sob pena de predisp6-lo a procurar desafios e oportunidades em outra organizacao

gue Ihe pareca melhor.

Araujo e Garcia (2010) definem trés possibilidades de proceder ao

recrutamento e selecéo de forma mista:

e Dando inicio pelo recrutamento externo; passando para O
recrutamento interno; chegando a selecdo: a empresa inicialmente faz
a busca no ambiente externo, procurando novos talentos; na ocasido de
nao os encontrar e no desejo de impedir reivindicagcdes das pessoas da
propria organizacdo, estende sua busca no plano interno também. Por

altimo, inicia o processo de selecao.

e Iniciando pelo recrutamento interno; passando para o recrutamento



32

externo; chegando a selecéo: inicialmente a organizacao busca talentos
que j& possui, depois abre as portas para o mercado e, por ultimo,

seleciona.

e Comegando pelos recrutamentos  externos e internos,
simultaneamente; chegando a selecdo: forma muito utilizada quando as
organizacdes desejam poupar tempo, ter pessoas da empresa motivadas

e se abrir para 0 mercado ao mesmo tempo.

2.3.2 Selecéo

Segundo Banov (2012), a selecdo de pessoal € um procedimento de escolha
entre os candidatos que responderam ao recrutamento, encaminhando seus
curriculos ou completando fichas de solicitacdo de emprego dos que mais se

aproximam do perfil desejado para o cargo nas organizacoes.

Para Lacombe (2011), a selecdo compreende um conjunto de praticas e
processos utilizados para selecionar, entre os candidatos disponiveis, aquele cujo
perfil mais se assemelha ao exigido no cargo existente.

Conforme Faria (2015), a selecédo € um processo de avaliacdo de candidatos
gue se baseia, necessariamente, na comparacao, isto €, assegura-se que a decisdo
tomada indicara o candidato mais apto ao trabalho. Para se ter sucesso na escolha,
a decisdo precisa ser baseada nas exigéncias do cargo e nas competéncias
requeridas pela empresa. A selecdo tem como funcéao filtrar, classificar e escolher,
entre os candidatos recrutados, 0os que possuem maiores chances de se ajustarem

as vagas disponiveis.

A selecdo é a etapa numero dois num processo que comeca pelo
recrutamento, e tem seu término com um contrato definitivo, apés o tempo de
experiéncia. Lacombe (2011) ressalta que uma boa sele¢do costuma avaliar ndo
somente a vaga atual, mas sim, o potencial do candidato. Assim sendo, o setor de

selecdo realiza a triagem e a selecdo antecedente, cabendo a direcao realizar a
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selecéo final.

Para o autor, os principais métodos utilizados para a sele¢do sao:

Triagem preliminar de curriculos: examina-se a formacao béasica do
candidato e sua experiéncia, comparando os dados com as exigéncias da
vaga e checando, assim, se esse candidato pode ser aproveitado.

Entrevista na unidade de selecdo: o objetivo é observar o candidato e

conferir as informacdes constantes no curriculo.

Informagdes de pessoas confidveis: se o candidato € conhecido de uma

pessoa confiavel, deve-se buscar saber o maximo em relacéo a ele.

Testes técnicos profissionais: consistem em avaliar as competéncias

técnicas profissionais do candidato.

Testes psicoldgicos: servem para avaliar as caracteristicas de
personalidade e temperamento do candidato, bem como seu raciocinio
l6gico e compreensdo, habilidade verbal, fun¢gbes motoras, habilidade
fisicas, capacidade de percepcdo e memorizacao.

Dindmica de grupo: os candidatos sao colocados numa posi¢cédo simulada
de trabalho, e sdo observadas suas atitudes e reacdes perante o problema
lancado no modelo de trabalho que deverdo executar.

Entrevista pelas chefias futuras: a decisao final quanto a contratacao
cabe a futura chefia, pois ela sera responsavel pelo desempenho do

contratado.

Informacdes de empregadores anteriores: essa etapa € deixada para o
final por envolver ndo apenas custos internos, mas também pagamentos a
terceiros, visto que existem empresas especializadas em coletar essas

informagdes por escrito.

Exame médico: é obrigatorio por lei, antes da admissao.

7

Sob o ponto de vista apresentado, a selecdo € um método de filtragem



34

voltada para candidatos com o perfil adequado as vagas disponiveis. Os candidatos
inicialmente recrutados passam por um processo de avaliacdo e analise de perfil,
habilidades e comportamento, de forma a classificar os mais bem preparados, aptos
e qualificados para as necessidades e objetivos da empresa.



35

3 METODO DA PESQUISA

Método é definido por Gil (1999, p. 26) como “caminho para se chegar a
determinado fim”. Vergara (2007) complementa que, além de um caminho, o método
€ uma forma ou légica de pensamento. Aplicando-se ao estudo cientifico, pode-se
ter esse conceito como um conjunto de procedimentos intelectuais e técnicos

adquiridos para se atingir o conhecimento (GIL, 1999).

Para Oliveira (1998), método € uma palavra derivada de metodologia e
aborda um conjunto de processos com 0s quais se torna possivel conhecer certa
realidade, elaborando tais objetos ou desenvolvendo determinados procedimentos
ou comportamentos. Desse modo, o método nos faz identificar a maneira pela qual

alcancamos determinado fim ou objetivo.

Este capitulo traz o processo de pesquisa em Administracdo, na area de RH,
utiizado para a elaboracdo do trabalho a fim de qualificar e quantificar a
identificacdo das fontes de recrutamento mais eficazes para atracdo de candidatos
na opinido dos profissionais que compdem o Grupo de RHs VT. Sao apresentados
0S conceitos, as técnicas para a realizacdo da pesquisa e as etapas que orientaram

a elaboracao deste estudo.

3.1 Tipo de pesquisa

Segundo Gil (2006), é importante classificar a pesquisa, com base nos seus

objetivos, em trés grupos: exploratoria, descritiva e explicativa.
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E sabido que toda e qualquer classificacdo se faz mediante algum critério.
Com relagdo as pesquisas, € usual a classificagcdo com base em seus
objetivos gerais. Assim é possivel classificar as pesquisas em trés grandes
grupos: exploratéria, descritiva e explicativa (GIL, 2006, p. 41).

A presente pesquisa classificou-se na ordem apresentada a seguir.

3.1.1 Definicdo da pesquisa quanto aos seus objetivos

Esta pesquisa define-se, quanto aos seus objetivos, como sendo exploratoria
e descritiva. Segundo Beuren et al. (2008), a definicdo da pesquisa exploratoria
normalmente acontece quando se tem pouco conhecimento sobre a temética a ser

abordada.

Para Malhotra (2012), o objetivo da pesquisa exploratoria € descobrir ou fazer
busca em um problema ou situacdo com a finalidade de oferecer informacdes e
maior compreensao. Beuren et al. (2008), por sua vez, referem que, por meio do
estudo exploratério, busca-se conhecer com maior profundidade o tema, de modo a
torna-lo mais claro ou estabelecer questdes importantes para a direcdo da pesquisa.

Segundo Lakatos e Marconi (2010), a pesquisa descritiva, aborda a
descricdo, registro, analise e interpretacdo de dados, com o objetivo de tornar-se

funcional.

Neste trabalho, a etapa exploratdria consistiu na revisdo bibliografica que
possibilitou aprofundar o conhecimento e buscar informacdes a respeito de diversas
fontes para recrutamento de pessoas, tema da presente pesquisa. A exploragao
continuou na fase de coleta de dados priméarios que ocorreu conforme detalhado nos
itens que seguem. Também nesta pesquisa, a fase descritiva ocorreu na utilizacao

do referencial tedrico para a formulacdo das perguntas do questionario.

3.1.2 Defini¢do da pesquisa quanto ao modo de abordagem

Para Chemin (2012, p. 56), a definicho da pesquisa quanto ao modo de
abordagem pode ser conhecida por trés formas: “qualitativa, quantitativa ou uma

mistura das duas (quali-quantitativa ou quanti-qualitativa)”.
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Neste trabalho, a pesquisa teve abordagem quantitativa e foi desenvolvida
mediante aplicacdo de um questionario estruturado, que considerou as respostas
que os integrantes do Grupo de RHs VT forneceram. Esses dados foram analisados

e tratados estatisticamente.

No que se refere a definicdo desse tipo de pesquisa, Rodrigues (2007)
menciona que ela revela, em numeros, as opinides e informacdes de modo que
sejam classificadas e analisadas. O autor ainda complementa que esse tipo de
pesquisa utiliza técnicas estatisticas. Malhotra (2001) também afirma que a pesquisa
quantitativa, além de buscar quantificar os dados, geralmente aproveita alguma
forma de analise estatistica.

3.1.3 Definicédo da pesquisa segundo os procedimentos técnicos
a) Survey

Os dados da presente pesquisa foram coletados com procedimentos
metodoldgicos de survey. Conforme Lima (2004), o método survey é o mais indicado
para representar as caracteristicas da pesquisa quantitativa, isso porque, na
abordagem do elemento investigado, abrange a realizacdo de pesquisa de campo,
em que a coleta de dados acontece por meio da aplicacdo de questionarios junto a

populacao alvo da pesquisa.

Segundo Gil (2006), o tipo de estudo survey compde-se pelo interrogatério
direto das pessoas, com 0 proposito de conhecer informacfes sobre o assunto
estudado para, posteriormente, mediante analise quantitativa, obter resultados
relacionados aos dados coletados.

Para Beuren et al. (2008), os dados referentes ao tipo de pesquisa survey
podem ser coletados em uma amostra retirada de certa populagao ou universo que o
pesquisador deseja conhecer. “Deve-se, entdo, atentar para o fato de que nenhuma
amostra € perfeita, podendo variar o grau de erro ou viés” (BAUREN et al., 2008, p.
85).

b) Anélise documental
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Segundo Beuren et al. (2008), dados primarios podem ser caracterizados
como uma coleta de dados por meio de uma pesquisa documental. Para esse tipo
de pesquisa, trabalha-se com informacf6es que ndo recebem tratamento analitico.
Os autores ainda complementam, dizendo que “os dados em fontes primarias sao
obtidos em primeira mao pelo pesquisador, por meio de observacdo, entrevista,
questionario, ou em documentos, em suas mais variadas formas” (BEUREN et al.,
2008, p. 70).

Lakatos e Marconi (2010) denominam fontes primarias as coletas de dados
que estdo restritas a documentos, escritos ou ndo. Essas coletas podem ser
realizadas no momento da pesquisa ou apo0s. Na presente pesquisa, os dados

primarios foram coletados via questionario junto a populagéo alvo.
c) Analise bibliogréfica

Para Lakatos e Marconi (2010), a pesquisa em dados secundéarios tem a
finalidade de colocar o pesquisador em relagéo direta com tudo o que foi escrito, dito
ou filmado sobre referido assunto, como também com conferéncias seguidas de
debates que tenham sido transcritas por alguma forma, ou publicadas e ainda
gravadas. Tanto para Lakatos e Marconi (2010), como para Beuren et al. (2008), as
pesquisas bibliograficas ou de fontes secundarias usam, basicamente, contribuicdes
ja divulgadas sobre o tema estudado. Pode-se considerar fontes secundarias
documentos como teses, dissertacBes, monografias, artigos de anais, artigos

eletrbnicos, publicacdes avulsas, livros, revistas, os boletins de jornais.

Sendo assim, para entender melhor a definicdo e para posterior andlise de
dados relacionados ao problema, foram levantados dados secundarios, obtidos por

meio de pesquisa bibliografica, com o uso de referencial teérico na area pesquisada.

3.2 Populagao-alvo

Populacdo ou universo da pesquisa é o conjunto de elementos diferenciados
que possuem certa semelhanca nas caracteristicas definidas para um determinado
estudo (BEUREN et al., 2008).
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Para Roesch (1996), populacdo é um grupo de pessoas ou empresas que
interessa ao pesquisador entrevistar com a finalidade de realizar um estudo. Pode-
se citar como exemplos de populacdo, todas as pessoas de um pais, todas as
mulheres que possuam uma determinada idade e que trabalham em uma inddstria

téxtil, como também, todos os professores de uma universidade.

Desse modo, a populacdo-alvo escolhida pela pesquisadora deste estudo séao
todos os integrantes do Grupo de RHs VT. Esse grupo é formado por pessoas que
representam empresas de Lajeado - RS e regido, que tém a finalidade de trocar

conhecimentos, experiéncias e informacdes sobre politicas e praticas de RH.

3.3 Plano de coleta de dados
a) Questionario

Segundo Malhotra (2001, p. 274), questionario define-se como uma “técnica
estruturada para coleta de dados, que consiste de uma série de perguntas — escritas

ou verbais — que um entrevistado deve responder”.

Para Beuren et al. (2008), o questionario € um instrumento de coleta de dados
composto por uma série ordenada de perguntas que devem ser respondidas por
escrito pelo informante, sem a presenca do pesquisador. O questionario precisa ser
claro e restrito em extensao e estar seguido de notas que esclarecam a natureza,
gue destaguem a importancia e necessidade das respostas, com a finalidade de

motivar o informante.

Diante disso, foi elaborado um questionario com perguntas que buscaram
identificar o perfil dos profissionais do Grupo de RHs VT e ainda, com base na
revisdo bibliografica, foram estruturadas questdes em blocos que possibilitaram
coletar a opinido dos integrantes do grupo em relacdo as fontes de recrutamento

mais eficazes bem como o método de recrutamento utilizado por eles.
b) Escala de medicéo

A escala de Likert, segundo Malhotra (2001), é amplamente utilizada. Exige
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que os entrevistadores indiqguem um grau de concordancia ou discordancia em
relacdo a cada uma de uma série de afirmagfes, considerando o0s objetos de
estimulo. Gil (2012) complementa dizendo que essa escala de medicédo baseia-se na
escala de Thurstone, utilizada para mensurar procedimentos de atitude, entretanto,

Likert € de formacao mais simplificada e de natureza ordinal.

Para Hair et al. (2005), a escala de Likert também pode ser utilizada para
medir outras ideias em uma pesquisa de administracdo, como importancia ou
intencdo. No questionario do presente trabalho, utilizou-se a escala Likert para
mensurar o grau de eficicia de cada fonte de recrutamento, segundo a percep¢ao
dos respondentes.

As perguntas foram distribuidas em blocos para que o0s respondentes
assinalassem com “x” suas respostas. A escala foi classificada em cinco pontos,
variando de “ineficaz” (1) a “muito eficaz” (56). Com cinco pontos, a escala intervalar
oferece um ponto de quebra entre o que tem eficiéncia, apresentando-se como fonte
de recrutamento considerada muito eficaz, e a que é considerada ineficaz. Com a
utilizacdo dessa escala, pode-se transformar o resultado obtido em média
percentual, subtraindo-se uma unidade da média e multiplicando esse resultado por
25.

3.4 Plano de coleta e analise de dados

A etapa de analise de dados costuma ser um momento estimulante para o
pesquisador, pois € nesse periodo que ele vai descobrir se suas suposi¢cdes ou
hipoteses serdo confirmadas (DIAS; SILVA, 2010). Para Beuren et al. (2008), a
analise de dados encontra-se presente em varios estagios da pesquisa cientifica,

tornando-se mais evidente ap0s o encerramento da coleta de dados.

Assim, a coleta de dados para esta pesquisa aconteceu no periodo de uma
semana, do dia 10 ao dia 17 de setembro do ano de 2015. A pesquisadora
descreveu de forma simplificada e explicativa o objetivo de seu trabalho no corpo do
e-mail enviado para a coordenadoria do Grupo RHs VT, juntamente com um anexo

do questionario. A coordenadoria encaminhou o e-mail para todos os integrantes do
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grupo pesquisado.

Do total de 28 questionarios encaminhados, 18 retornaram para o e-mail da
pesquisadora, estando estes totalmente respondidos. Apds o recebimento dos
guestionarios, a pesquisadora deu inicio a organizacdo e analise dos dados,
utilizando-se do software Sphinx, que forneceu os dados em forma de tabelas e

gréficos.

3.5 Limitagc6es do método

Mattar (1996) entende que em toda pesquisa ha limitacdes. Dessa forma, é
importante antecipar-se as criticas, esclarecendo as limitacbes que o método

apresenta.

Desse modo, dentre as limitacBes da presente pesquisa esta o fato de que
alguns dos integrantes do Grupo RHs VT ndo retornaram o questionario,
ocasionando a falta de dados para a pesquisa. Cita-se também como limitacdo da
pesquisa, a possivel falta de compreensdo do respondente em relacdo a alguma
pergunta do questionario, podendo causar perda de dados ou ainda anulacdo da

mesma.
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4 CARACTERIZACAO DO GRUPO

Este trabalho ndo teve uma organizacdo especifica como instrumento de
pesquisa e sim, um grupo formado por diversas empresas da regido do Vale do

Taquari - RS.

O Grupo RHs VT é formado por empresas das cidades da regido do Vale do
Taquari — RS como Lajeado, Arroio do Meio, Encantado, Cruzeiro do Sul, Teutdnia,
Estrela e Imigrante. Os principais ramos dessas empresas sao alimenticio, servico e
comércio. Estas buscam troca de conhecimentos, experiéncias e informacdes sobre
politicas e préticas de RH, por meio de encontros mensais que ocorrem nas
dependéncias do Centro Universitario UNIVATES, ou em local estipulado pelos
representantes das empresas participantes, sempre na terceira quinta-feira de cada

més, no periodo de mar¢o a dezembro, com duracdo média de duas horas.

Seu histoérico tem registro dos primeiros encontros em 2004, quando o grupo,
formado por cerca de seis empresas, se reunia em sala cedida pela Associacao
Comercial e Industrial de Lajeado. Depois perdeu forca, retomando os encontros em
2007, no dia 13 de novembro, devido a dificuldade de contratacdes (escassez de
mao de obra). Em 2008, o primeiro encontro aconteceu em marco, e somente 03
empresas compareceram. Até entdo, a principal acdo era a pesquisa salarial entre
empresas do Vale do Taquari - RS. Em fevereiro de 2010, o grupo passou a contar
com mais participantes, mais estruturagdo e com pauta mais definida: ponto

eletronico, avaliacdo de desempenho, qualificacdo de méao de obra.

O grupo tem como objetivos especificos:
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e Contribuir para o desenvolvimento dos profissionais de RH das empresas

através do compartilhamento de técnicas de gestdo de pessoas;

e Promover a realizacdo de palestras, cursos, trabalhos de grupo, visitas

técnicas de interesse dos integrantes;

e Realizar estudos e pesquisas especificas sobre praticas de Recursos

Humanos;

e Estimular a discussao sobre tendéncias de mercado e suas implicagbes na

area de RH.

Atualmente, participam do Grupo 28 empresas que tém, nas suas estruturas
politicas, praticas de RH. As instituicdes interessadas em se integrarem ao Grupo
RHs VT devem formalizar o pedido de participacdo, encaminhando um documento
com a identificacdo da empresa e de seus processos e praticas em gestdo de
pessoas, a caracterizacdo do representante legal e o resumo das experiéncias na

area de RH. Também devem preencher um questionario de avaliacao.

Apos a aprovacdo do questionario de pré-avaliacdo pelo comité do Grupo
RHs VT, a empresa candidata assinara o termo de compromisso, responsabilizando-

se de que tratara as informacg8es do grupo de forma ética e sigilosa.

O desligamento das empresas participantes acontece por iniciativa propria de
seu representante ou saida por falta. O reingresso sera decidido pela coordenacao
do Grupo RHs VT. A empresa podera ter duas faltas por ano, sendo, na 32 falta,
automaticamente excluida do grupo. O controle das faltas é feito pela lista de

presenca que é assinada pelo representante da empresa no dia da reunido.

Atualmente o grupo tem como suas principais atividades pesquisa salarial

anual e troca de indicadores mensais.
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5 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

A finalidade deste capitulo é mostrar os dados obtidos pela pesquisa sobre
fontes de recrutamento, por meio das opiniées dos integrantes do Grupo de RHs VT.
Em seguida, apresentar os principais resultados obtidos a partir da totalizacdo das
02 questdes dos questionarios respondidos. As andlises descrevem 0s resultados
obtidos com a aplicacdo do instrumento de coleta de dados, apresentando tabelas

com percentuais, graficos, média ponderada, desvio-padrédo e cruzamento de dados.

Para chegar ao objetivo desta pesquisa, utilizou-se o indice resultante do
questionario (Apéndice A) aplicado aos 28 integrantes do Grupo RHs VT, com

retorno de 18 participantes.

O resultado da pesquisa é descrito no decorrer deste capitulo, em que se
apresenta a pontuacdo de cada uma das variaveis analisadas, identificando-se o
método de recrutamento utilizado, como também, as fontes utilizadas e as mais

eficazes para 0 processo de recrutamento interno e externo.

5.1 Perfil dos profissionais

5.1.1 Area de atuacao

A primeira questdo do questionario desta pesquisa, conforme (Apéndice A),

foi formulada com base no primeiro objetivo especifico que buscou identificar o perfil
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dos profissionais entrevistados. Dividida em 04 pontos, 0 primeiro ponto pergunta se
o respondente “trabalha na area de RH”, obtendo-se o resultado de 100%. Todos os

respondentes trabalham nessa area.

5.1.2 Tabela 1 e Grafico 1 — Tempo de atuacéo

Na mesma questdo, o segundo ponto pergunta: “Se sim, ha quanto tempo
atua na area’? Os resultados desse ponto sdo apresentados na Tabela 1 e no

Grafico 1, a seguir:

A Tabela 1 apresenta o tempo de atuacéo dos integrantes do Grupo RHs VT,

na area de RH.

Tabela 1 — Tempo de atuacéo na area de RH dos participantes da pesquisa

Tempo de atuacéo Ndmero de informantes Percentual
Menos de 5 anos 2 11,1%
De 5 a 10 anos 4 22,2%
De 10 a 15 anos 8 44,4%
Acima de 15 anos 4 22,2%
TOTAL 18 100%

Fonte: Da autora, com base nos dados da pesquisa.
Observagbes: Minimo = 1 ano, Ma&ximo = 37 anos, Média = 12,33 anos, Desvio-padrdo = 8,91
anos.

Dois respondentes informaram que atuam nessa area ha menos de cinco
anos, representando um percentual de 11,1%. De 5 a 10 anos, quatro respondentes,
representando 22,2%. Com maior percentual (44,4%) entre os 18 respondentes, oito
pessoas afirmaram atuar na area de RH entre 10 a 15 anos. E, por fim, quatro
respondentes afirmaram atuar ha mais de 15 anos, representando um percentual de
22,2%. Com esse ponto constata-se, entdo, que o tempo de atuagcdo minimo dos
respondentes é de um ano e o tempo maximo é de 37 anos nesse mercado. Ainda
se pode obter uma média de 12,33 anos e um desvio-padrao de, aproximadamente,

09 anos.

Ainda, para ficar bem claro o resultado desse segundo ponto da pergunta 01,
segue um grafico com os respectivos resultados. De forma resumida, percebe-se

gue a maior parte dos respondentes atua no mercado de RH num periodo entre 10 e
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15 anos.

Gréfico 1 — Tempo de atuacdo na area de recursos humanos dos participantes da

pesquisa
11,1%
22,2% [[] Menos de 5 anos
iDe 5a10anos
22 204 |:| De 10 a 15 anos
' [ ]Acima de 15 anos
44,4%

Fonte: Da autora, com base nos dados da pesquisa.

O terceiro ponto da primeira questdo do questionario pergunta: “Se n&o, em
que area vocé atua”? Como todos responderam atuar na area de RH, nenhum dos

respondentes optou por esse ponto.

5.1.3 Tabela 2 e Gréafico 2 - Escolaridade

O quarto e ultimo ponto da primeira questdo do questionario desta pesquisa
buscou saber o grau de escolaridade dos entrevistados. Os dados coletados estéo
apresentados na Tabela 2 e ainda, para melhor compreensdo, ilustrados no Gréfico

2, abaixo:

A Tabela 2 apresenta a situacdo geral no ponto escolaridade. Os

respondentes desta pesquisa foram distribuidos conforme sua escolaridade.
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Tabela 2 — Distribuigéo dos participantes da pesquisa por escolaridade

Escolaridade NUmero de informantes Percentual
Superior incompleto 5 27,8
Superior completo 2 111
Especializacado 11 61,1
TOTAL 18 100

Fonte: Da autora, com base nos dados da pesquisa.

Cinco respondentes assinalaram ensino superior incompleto, gerando um
percentual de 27,8%. Dois tém ensino superior completo, representando 11,1% e,
com maior percentual 61,1%, onze pessoas afirmaram ter ou estar fazendo uma
especializacdo. Assim, como a ultima pergunta (especializacdo) era de fato aberta,
os respondentes mencionaram a formacao. Com trés citacfes: Gestdo de Pessoas;
com duas citagbes, Gestao Estratégica de Pessoas; e com uma citacao, Direito e
Processo do Trabalho, Gestdo Empresarial, MBA em Gestdo de RH, MBA Gestéo de

Pessoas, MBA Gestao de Pessoas e Gestdo organizacional e Mestrado.

O Grafico 2 ilustra de forma muito clara que a maior parte dos integrantes do

Grupo RHs VT faz ou ja fez especializacéo.

Gréfico 2 — Distribuicédo dos participantes da pesquisa por escolaridade

[ Superiorincompletc
B superior completo
|:| Especializagéao

27,8%

61,1%
11,1%

Fonte: Da autora, com base nos dados da pesquisa.
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5.2 Método de recrutamento

A questao 02 foi organizada em trés blocos, sendo o primeiro o bloco A. Este
solicita que o respondente assinale o método de recrutamento utilizado em sua
empresa. Ainda este método foi classificado em trés pontos: ponto (a), recrutamento
interno; ponto (b), recrutamento externo; e ponto (c), recrutamento misto. A andlise
demonstrou que todos os respondentes assinalaram o ponto (c) do bloco A, ou seja,
utilizam em suas empresas tanto o recrutamento interno como o externo. Assim,

verifica-se um resultado de 100% das respostas para este ponto do bloco A.

Esse resultado vai ao encontro do conceito do autor Chiavenato (2009a), que
diz ser muito dificil uma empresa fazer apenas recrutamento interno ou s6 externo,

afirmando que ambos se complementam.

5.3 Fontes de recrutamento interno e seu grau de eficacia

Ainda dentro da questao 02, foi organizado o bloco B, que procurou identificar
se os integrantes do Grupo de RHs VT utilizam as fontes de recrutamento interno

citadas, bem como o grau de eficacia das mesmas, segundo suas opinides.

5.3.1 Bloco B — Tabela 3 - Utilizacdo das fontes de recrutamento interno

A Tabela 3 apresenta a situacdo geral das fontes de recrutamento interno
utilizadas pelos integrantes do Grupo RHs VT. Os valores da tabela foram

calculados para cada item com base em 18 observacoes.

Tabela 3 — Tipos de fontes de recrutamento interno utilizadas pelos participantes da

pesquisa
Fontes/Utilizacéo Sim N&o TOTAL
Mural da empresa 88,9 11,1 100
Comunicado verbal da vaga 83,3 16,7 100
Intranet 61,1 38,9 100
Inventario de talentos 27,8 72,2 100
Outra* 27,8 72,2 100
Jornal Corporativo 22,2 77,8 100

(Continua...)
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(Conclusao)

Fontes/Utilizacéo Sim N&o TOTAL

TOTAL 51,9 48,1 100
Fonte: Da autora, com base nos dados da pesquisa.

Nota (*): Como outra fonte, foram informadas, com uma citacdo cada: meritocracia, indicacdo de
funcionarios, avaliacdo de desempenho e e-mail interno. Um participante ndo informou a outra fonte.

Mural da empresa € a fonte interna de recrutamento mais utilizada, citada por
88,9% dos entrevistados. Assim como essa fonte, comunicado verbal da vaga, com
percentual de 83,3% e intranet, com 61,1%, sdo fontes também utilizadas pela

maioria dos integrantes do Grupo RHs VT para um recrutamento interno.

Desse modo, a fonte de recrutamento interno menos utilizada, segundo 0s
integrantes do Grupo RHs VT, é jornal corporativo, com 77,8% das respostas. A

fonte inventéario de talentos néo é utilizada por 72,2% dos respondentes.

Ainda neste bloco perguntou-se se, além dessas fontes, os integrantes do
Grupo RHs VT utilizam outro tipo de fonte interna. Dos entrevistados, 27,8%
responderam que utilizam e as descreveram como meritocracia, indicacdo de
funcionéarios, avaliacdo de desempenho e e-mail interno. Um participante nao
informou a fonte. Do mesmo modo, pode-se observar que 72,2% dos respondentes

nao utilizam outra fonte de recrutamento interno, a ndo ser as citadas neste bloco.

Numa visdo geral dessa tabela, pode-se concluir que as fontes mais utilizadas
pelos integrantes do Grupo de RHs VT para um recrutamento interno sdo mural da

empresa, comunicado verbal da vaga e intranet.

Dessa forma, esse resultado confirma a ideia do autor Pequeno (2012),
segundo o qual essas fontes, entre outras, procuram divulgar as vagas disponiveis
dentro da propria empresa, atraindo candidatos que ja fazem parte desta e ja estdo
adaptados a cultura organizacional. O autor ainda complementa, dizendo que, ao
realizar esse processo, a empresa constroi uma relacdo positiva com seus
funcionérios, considerando-se ainda que o processo de recrutar torna-se mais rapido

e oportuniza crescimento ao pessoal interno.

Ainda pode-se perceber que a fonte menos utilizada por esses profissionais é

jornal corporativo, seguida de inventario de talentos e outra.
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5.3.1.1 Bloco B - Tabela 4 - Grau de eficacia das fontes de recrutamento interno

A Tabela 4 refere-se ainda ao bloco B, entretanto, nesta etapa, buscou-se
identificar o grau de eficacia de cada fonte interna, numa escala intervalar de (1)
para ineficaz a (5) para muito eficaz. Os valores apresentados foram calculados para

cada item com base em 18 observagoes.

Tabela 4 - Percentual de respostas relacionadas ao grau de eficacia dos tipos de

fontes de recrutamento interno utilizadas segundo os participantes da pesquisa

N N N
N -g o S 8 —
@ = o = %‘ = <
. L, o L =0 [}
Fontes internas/Grau de eficacia = o = 2 o I6
£ S £ E - 5 =
o [SR] s
a z2z
Inventéario de talentos 0,0 0,0 0,0 40,0 60,0 100
Outra* 0,0 0,0 0,0 40,0 60,0 100
Mural da empresa 0,0 6,3 0,0 68,8 25,0 100
Comunicado verbal da vaga 0,0 6,7 0,0 73,3 20,0 100
Intranet 0,0 9,1 0,0 54,5 36,4 100
Jornal corporativo 0,0 75,0 0,0 0,0 25,0 100
MEDIA DO BLOCO B 0,0 10,7 0,0 57,1 32,1 100

Fonte: Da autora, com base nos dados da pesquisa.

Nota (*): Como outra fonte, foram informadas, com uma citacdo cada: meritocracia, indica¢do de
funcionérios, avaliacdo de desempenho e e-mail interno. Um participante ndo informou a outra fonte.

Analisando a tabela, pode-se perceber que, para 60% dos informantes, as
fontes consideradas muito eficazes para o processo de recrutamento interno séo
inventario de talentos e as consideradas no ponto “outra”. Em relagdo as mesmas
fontes, 40% afirmam ser eficazes. Dessa forma, soma-se 100% de eficacia para
essas fontes. Posterior a isso, 73,3% dos respondentes dizem ser uma fonte eficaz

comunicado verbal da vaga, 68,8% mural da empresa e 54,5% intranet.

A fonte considerada menos eficaz para recrutamento interno, segundo as
informacdes dos representantes do Grupo RHVT que responderam a pesquisa, €

jornal corporativo, com 75% das informacoes.

Ainda neste bloco B, pode-se observar a media, verificando-se que a maioria

das fontes, 57,1%, foi considerada no grau eficaz.

Observando a Tabela 4, pode-se chegar a conclusdo de que as fontes mais

eficazes para um recrutamento interno, segundo as informacdes dos representantes
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do Grupo de RHVT, s&o: inventarios de talentos, as consideradas no ponto “outra”
(meritocracia, indicagdo de funcionarios, avaliacdo de desempenho, e-mail interno e
uma nao informada), comunicado verbal da vaga, mural da empresa e intranet. A

fonte menos eficaz para um processo de recrutamento interno € jornal corporativo.

Dessa forma, considerando o resultado deste primeiro bloco, segundo o qual
a maioria das fontes citadas no referencial deste trabalho € considerada eficaz,
confirma-se o que o autor Banov (2012) comenta sobre o recrutamento interno ser
vantajoso por divulgar as vagas em aberto no interior da empresa, proporcionando
um processo mais econdmico, promovendo uma relacao positiva entre colaborador e

empresa e ainda, dando oportunidade de crescimento para os interessados.

5.3.1.2 Bloco B — Tabela 5 - Caracteristicas em relacdo a eficacia dos tipos de

fontes de recrutamento interno

Os valores da Tabela 5 foram calculados de forma ponderada, considerando
Ineficaz (1), Pouco Eficaz (2), Sem opinido (3), Eficaz (4), Muito Eficaz (5). Sendo
assim, apresenta-se a média e desvio — padrdo do grau de eficicia das fontes de

recrutamento interno.

Tabela 5 — Caracteristicas em relacdo a eficacia dos tipos de fontes de recrutamento

interno utilizadas segundo os participantes da pesquisa

Valor Desvio- Valor Valor NUmero de

Fontes internas/Caracteristicas g ~ . o .
médio padrdo minimo maximo informantes

Inventéario de talentos 4,60 0,55 4 5 5
Outra* 4,60 0,55 4 5 5
Intranet 4,18 0,87 2 5 11
Mural da empresa 4,13 0,72 2 5 16
Comunicado verbal da vaga 4,07 0,70 2 5 15
Jornal corporativo 2,75 1,50 2 5 4
MEDIA DO BLOCO B 4,11 - 2 5 -

Fonte: Da autora, com base nos dados da pesquisa.

Quanto as fontes de recrutamento interno, a maioria das médias obtidas ficou
acima de 4. Inventario de talentos e as fontes citadas no ponto “outra” (meritocracia,
indicacdo de funcionarios, avaliagdo de desempenho, e-mail interno e uma nao

informada), com 5 informantes cada, apresentaram-se mais expressivas, com média
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de 4,60 e um desvio-padrao menor, de 0,55. Intranet, com 11 informantes, mural da
empresa, com 16 informantes e comunicado verbal da vaga, com 15 informantes,
apresentaram médias menores, entre 4,18 e 4,07 e ainda desvio-padrao maior, entre
0,87 e 0,70. A fonte com média mais baixa neste bloco, 2,75, refere-se ao jornal
corporativo, com 4 informantes e um desvio-padréo de 1,50, maior que as demais

fontes.

Tanto na Tabela 4, que se refere ao grau de eficacia, como nesta Tabela 5,
gue se refere mais propriamente a meédia, a fonte inventario de talentos apresenta
média e percentual mais elevado. Para o autor Vizioli (2010), inventario de talentos é
uma fonte interna de recrutamento que organiza, em um arquivo, todos os dados
das pessoas que trabalham na empresa, como cargo que exercem suas habilidades,
qualificacbes e competéncias. Ainda para o autor, essa fonte € importante porque,
no sistema de informacao da organizacéo, ela pode ter conexdo com a andlise de

cargos.

Para completar a andlise, o Grafico 3 representa de forma ilustrativa a média
de cada fonte interna de recrutamento: inventario de talentos e o ponto “outra”, com
diversas respostas, representam a maior média neste grafico, com 4,60; intranet
com 4,18; mural de empresa com 4,13; comunicado verbal da vaga, com 4,07; e

jornal corporativo com a menor média, 2,75.

5.3.1.3 Grafico 3 — Média de eficacia dos tipos de fontes de recrutamento

interno utilizadas

Gréfico 3 — Média de eficacia dos tipos de fontes de recrutamento interno utilizadas

segundo os participantes da pesquisa

Inventario de talentos

Outro

Intranet 7,
|

Mural da empresa {

Comunicado verbal da vag

Jornal corporativo

V

Fonte: Da autora, com base nos dados da pesquisa.
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5.4 Fontes de recrutamento externo e seu grau de eficécia.

Para encerrar a questdo 02, organizou-se o bloco C, que procurou identificar
se os integrantes do Grupo de RHs VT utilizam as fontes de recrutamento externo
citadas, bem como o grau de eficacia das mesmas, segundo suas opinides. Ainda
no Bloco C, no ponto “s” foi deixado espacgo para que o respondente citasse alguma
outra fonte de recrutamento externo que nao tivesse sido contemplada neste bloco
C.

5.4.1 Bloco C — Tabela 6 — Fontes de recrutamento externo

A Tabela 6 representa a utilizacdo das fontes de recrutamento externo pelos
integrantes do Grupo RHs VT. Essas foram citadas pela pesquisadora, que se
baseou no referencial tedrico do trabalho. Os valores da tabela foram calculados

para cada item com base em 18 observacdes.

Tabela 6 — Tipos de fontes de recrutamento externo utilizadas pelos participantes da

pesquisa
Fonte/Utilizagao Sim N&o TOTAL
Apresentacdes espontaneas 100 0,0 100
Indicacdes por parte de funcionarios ou pessoas conhecidas 94,4 5,6 100
Anuncio em jornal 83,3 16,7 100
Agéncia de emprego 77,8 22,2 100
Banco de dados de instituicdes de ensino 77,8 22,2 100
Quadros de avisos da empresa 72,2 27,8 100
Redes sociais 66,7 33,3 100
Sites da empresa 66,7 33,3 100
Anuncio em radio 66,7 33,3 100
Cartazes em universidades, faculdades ou escolas técnicas 66,7 33,3 100
Instituicdes especializadas em captar estagiarios 61,1 38,9 100
Parceria com sindicatos e associagfes de classe 55,6 44,4 100
Intercambio com outras empresas 44,4 55,6 100
Servigos de alto falantes 33,3 66,7 100
Sites especializados em oferta e procura de RH 33,3 66,7 100
Feiras e eventos 27,8 72,2 100
Headhunting (cacadores de talentos) 16,7 83,3 100
Outra* 5,6 94,4 100
Anuncio em revista 0,0 100,0 100
TOTAL 55,3 44,7 100

Fonte: Da autora, com base nos dados da pesquisa. Observagcdo: Os valores da tabela foram
calculados para cada item com base em 18 observacfes

Nota (*): Foi informada outra fonte: SINE
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Ao analisar esta tabela, pode-se perceber que, exceto andncio em revistas,
todas as fontes de recrutamento externo apresentadas no instrumento de coleta de
dados séo utilizadas pelos integrantes do Grupo de RHs VT, que responderam esta
pesquisa, na busca de pessoas no ambiente externo para preencher as vagas em

aberto em suas organizacoes.

Assim, a fonte mais utilizada é a apresentacdo espontanea do candidato nas
empresas, com 100% das respostas. Indicacbes por parte de funcionarios ou
pessoas conhecidas também apresentou um resultado bem significativo, ou seja,
94,4% dos respondentes utilizam-na para encontrar candidatos no mercado externo.
Anuncio em jornal tem a terceira posicao entre as fontes externas mais utilizadas,

com 83,3% de utilizacao.

As fontes agéncia de emprego e banco de dados de instituicbes de ensino
sdo utilizadas por 77,8% dos respondentes. A fonte quadro de avisos da empresa é
utilizada por 72,2%. Dos entrevistados, 66,7% utilizam fontes como: anuncio em
radio, cartazes em universidades, faculdades, escolas técnicas, redes sociais e sites
da empresa. A fonte parceria com sindicatos e associados da classe representou

55,6% das respostas.

As fontes de recrutamento externo menos utilizadas pelos representantes do
Grupo de RHVT foram: headhunting, com 83,3% dos respondentes, feiras e eventos,
com 72,2%, servicos de alto falantes e sites especializados em oferta e procura de

RH, com 66,7% e intercambio com outras empresas, com 55,6% das informacoes.

Neste bloco, foi apresentada como “outra, qual?” a opg¢do para que O
respondente descrevesse fontes que utiliza e que nao foram descritas pela
pesquisadora. Um respondente citou a fonte de recrutamento externo utilizada pela
sua empresa como “SINE”, representando 5,6% dos que utilizam e 94,4% dos que

nao utilizam.

Quanto a fonte apresentacdes espontaneas, o autor Lacombe (2011) diz ser
muito utilizada nas grandes empresas, pois um simples envio do curriculo costuma
ser infrutifero. Na maioria das vezes, ele fica no cadastro geral de candidatos para
consultas de vagas futuras. Apesar de ser uma fonte de recrutamento que apresente

diversificadas informacdes para a empresa, sdo poucas as chances de um individuo
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conseguir emprego somente enviando um curriculo.

Da mesma forma, o fato de a fonte de recrutamento anuncio em revistas,
apresentada pela pesquisa, ndo ser utilizada por nenhum dos integrantes do Grupo
de RHs VT, é respaldado pelo autor Lacombe (2011). Segundo ele, sdo fontes
pouco usadas, apesar de serem Uteis para recrutamento de pessoas muito
especializadas, ndo sendo usadas por grandes empresas, apenas por médias e

pequenas empresas.

5.4.1.1 Bloco C - Tabela 7 - Grau de eficacia das fontes de recrutamento

externo

A Tabela 7 representa os dados do bloco C em relacdo ao grau de eficacia
gue vai numa escala intervalar de (1) ineficaz para (5) muito eficaz, correspondente
a cada fonte de recrutamento externo, segundo as informagfes que os integrantes
do Grupo RHs VT forneceram através da aplicacdo do questionario.

Tabela 7 — Percentual de respostas relacionadas ao grau de eficacia dos tipos de

fontes de recrutamento externo utilizadas segundo os participantes da pesquisa

N
v S x& . 8 |
Fontes externas/Grau de eficacia % qu % g § E E
= 3 g ¥ 5 F
& 22 2
Redes sociais 0,0 0,0 0,0 75,0 25,0 100
Quadros de avisos da empresa 0,0 7,7 0,0 61,5 30,8 100
Anuncio em radio 0,0 8,3 0,0 583 333 100
Instituicdes especializadas em captar 0,0 9,1 9,1 72,7 9,1 100
Parceria com sindicatos e associagfes de classe 0,0 10,0 10,0 80,0 0,0 100
Apresentacdes espontaneas 0,0 11,1 111 61,1 16,7 100
Indicacdes por parte de funcionarios ou pessoas conhecidas 0,0 17,6 5,9 41,2 353 100
Servigos de alto falantes 00 16,7 00 50,0 333 100
An(incio em jornal 0,0 26,7 0,0 66,7 6,7 100
Cartazes em universidades, faculdades ou escolas técnicas 00 250 00 66,7 83 100
Agéncia de emprego 00 429 00 500 7.1 100
Intercambio com outras empresas 0,0 22,2 333 333 11,1 100
Feiras e eventos 0,0 333 16,7 50,0 0,0 100
Headhunting (cacadores de talentos) 0,0 33,3 0,0 33,3 33,3 100

(Continua...)
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(Concluséo)
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Fontes externas/Grau de eficacia o Z22
Sites especializados em oferta e procura de RH 0,0 143 28,6 57,1 0,0 100
AnUncio em revistas 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0 0,0
Sites da empresa 00 16,7 0,0 66,7 16,7 100
Banco de dados de instituicdes de ensino 0,0 21,4 14,3 50,0 14,3 100
Outra* 0,0 0,0 0,0 100 0,0 100
MEDIA DO BLOCO C 0,0 17,7 6,8 58,9 16,5 100

Fonte: Da autora, com base nos dados da pesquisa.

No grau 5, buscou-se identificar as fontes mais eficazes para recrutamento
externo. Segundo as opinides dos representantes do Grupo RHVT, indicagbes por
parte de funcionarios ou pessoas conhecidas apresentou maior percentual nesse
grau: 35,3%. As fontes anuncio em jornal, servigcos de alto falantes e headhunting
resultaram em 33,3% das respostas para esse grau, seguidas da fonte quadro de

avisos da empresa, com 30,8%.

Da mesma forma, as fontes consideradas no grau eficaz com percentual mais
elevado: com 80% das respostas, parceria com sindicatos e associacdes de classe;
redes sociais, com 75%; instituicbes especializadas em captar estagiarios, 72,7%;
anuncio em jornal, cartazes em universidades, faculdades e escolas técnicas e sites
da empresa, com 66,7%; quadros de aviso da empresa, com 61,5%; apresentacdes
espontaneas, com 61,1%; anuncio em radio, 58,3%; e sites especializados em oferta

e procura de RH, com 57,1% dos representantes.

Ainda nesta tabela, pode-se perceber baixos percentuais em relacdo as
fontes de recrutamento externo, para o grau 3 sem opinido. Mesmo assim, a fonte
que apresentou percentual mais alto entre todas neste grau foi intercambio com

outras empresas, 33,3% das respostas.

Em relagdo ao grau pouco eficaz, a fonte agéncia de emprego foi a que
apresentou percentual mais elevado entre todas nesse bloco. Apesar desse
resultado, o autor Banov (2012) diz ser uma fonte utillizada para recrutar
profissionais de nivel médio a operacional e a considera vantajosa por ter um grande
banco de curriculos cadastrados que sdo enviados rapidamente para a empresa

necessitada. Ainda para o autor Lacombe (2011), essa fonte pode ser utilizada pelas
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empresas quando ndo existe o profissional da &area para recrutar e selecionar

pessoas.

Como na Tabela 6, a fonte anancio em revistas, nesta Tabela 7, também ficou
sem observacdo de nivel por parte dos informantes. Pode-se considerar que essa
fonte tenha tido esse resultado, pois, segundo o autor Lacombe (2011), € pouco
usada, sendo apenas favoravel para recrutamento de candidatos muito
especializados, o que, provavelmente, ndo se caracteriza nas empresas integrantes

do Grupo.

Ainda considerando o problema desta pesquisa, ou seja, identificar quais as
fontes de recrutamento mais eficazes para a atragédo de candidatos, na opinido dos
integrantes do Grupo RHs VT, no recrutamento externo, juntando-se o percentual do
grau muito eficaz e o grau eficaz, a fonte rede social tem resultado de 100% de

eficacia e, dessa forma, é considerada a mais eficaz.

Com esse resultado, para as autoras Giachini e Laimer (2015), as redes
sociais sdo fontes em que os recrutadores procuram identificar de forma mais rapida
o perfil dos candidatos, cargos e empresas em que ja trabalharam. As redes sociais
estdo sendo utilizadas cada vez mais para relacionamentos profissionais, uma vez
que, através delas, captam-se diversas informacfes que podem assessorar 0
recrutador a distinguir o perfil do candidato.

7

Quadro de avisos da empresa € a fonte de recrutamento externo que,
apresentou o segundo percentual mais elevado nesta tabela, 92,3%. Para o autor
Lacombe, 2011é uma fonte considerada de baixo custo toda via, atrai candidatos
indicados pelos funcionarios da empresa.

Da mesma forma, a fonte anuncio em radio soma 91,6%. Os autores
Lacombe (2011) e Banov (2012), em relagéo a essa fonte, comentam ser utilizada
para cargos inferiores ou com muitas vagas em aberto. Do mesmo modo, servigos
de alto falantes, com soma de 83,3% das respostas para esta fonte, o autor Banov
(2012) também diz ser uma fonte que divulga vagas para cargos mais inferiores,

sendo anunciada nos arredores da empresa.

Ainda somando 81,8% das respostas para fontes eficazes de recrutamento
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externo, identifica-se a fonte instituicbes especializadas em captar estagiarios.
Segundo o autor Banov (2012), essa fonte consiste em empresas que trabalham
somente com estagiarios, e se responsabilizam pela sua contratacdo. Dessa forma,
a organizacdo que possui vagas em aberto e tem interesse em ter estagiarios

trabalhando em sua equipe, pode contratar essas instituicoes.

Também a fonte parceria com sindicatos e associacbes da classe, que
apresentou uma soma de 80% entre o grau muito eficaz e eficaz, é, para o autor
Banov (2012), uma fonte que auxilia as empresas a encontrarem profissionais de

determinadas categorias.

A fonte apresentacbes espontdneas também pode ser considerada eficaz
para o processo de recrutamento externo, por ter apresentado uma soma de 77,8%
das respostas nesses dois graus. Sendo assim, Lacombe (2011) diz ser uma fonte
utilizada por grandes empresas. O interessado pela vaga apenas envia seu
curriculo, entretanto, € muito dificil ser contratado apenas por essa atitude.

Em relacdo a essas fontes de recrutamento externo consideradas mais
eficazes, ainda podemos avaliar indicacdes por parte de funcionarios ou pessoas
conhecidas, que apresentou 76,5% das respostas na soma do grau muito eficaz e
eficaz. Assim, para os autores Lacombe (2011) e Banov (2012), do referencial
tedrico deste trabalho, € uma fonte que funciona como indicadores, ndo sendo
aberta ao grande publico, devido & sua missdo de localizar a pessoa certa. E
solicitado a funcionarios de alta confianca da empresa que indiquem pessoas que se

encaixem na vaga disponivel.

5.4.2 Bloco C - Tabela — 8 Caracteristicas em relagdo a eficacia dos tipos de

fontes externas de recrutamento

A Tabela 8 apresenta as caracteristicas das fontes de recrutamento externo,

como média, desvio-padrdo e numero de informantes.

De modo geral, ao observar a média das fontes, todas apresentam médias
acima de 3. O desvio-padrdo dessas fontes varia de menor numero, que alcanca

0,45, para maior niumero de desvio-padrao, que alcanca 1,53.
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Tabela 8 — Caracteristicas em relacdo a eficicia dos tipos de fontes de recrutamento

externo utilizadas, segundo os participantes da pesquisa

2 v 4
| 3 28 58 58 of
Fontes externas/Caracteristicas E 2T TWE X o £
s 88 2 ZE §s
> Zc
Redes sociais 4,25 0,45 4 5 12
Anuncio em radio 4,17 0,83 2 5 12
Quadros de avisos da empresa 4,15 0,80 2 5 13
Servigos de alto falantes 4,00 1,10 2 5 6
Outra* 4,00 0,00 4 4 1
Lr;dr:ﬁicé?desspor parte de funcionarios ou pessoas 394 1,09 5 5 17
Sites da empresa 3,83 094 2 5 12
Apresentacfes espontaneas 3,83 0,86 2 5 18
Instituicdes especializadas em captar estagiarios 3,82 0,75 2 5 11
Parceria com sindicatos e associa¢des de classe 3,70 0,67 2 4 10
Headhunting (cacadores de talentos) 3,67 1,53 2 5 3
Banco de dados de instituicdes de ensino 3,57 1,02 2 5 14
Anuncio em jornal 3,53 0,99 2 5 15
Sites especializados em oferta e procura de RH 3,43 0,79 2 4 7
Intercambio com outras empresas 3,33 1,00 2 5 9
?éi;ti;ess em universidades, faculdades ou escolas 325 114 1 4 12
Agéncia de emprego 3,21 1,12 2 5 14
Feiras e eventos 3,17 0,98 2 4 6
MEDIA DO BLOCO C 3,72 - 1 5 -

Fonte: Da autora, com base nos dados da pesquisa.

Observacgédo: Os valores da tabela foram calculados de forma ponderada, considerando Ineficaz = 1,
Pouco Eficaz = 2, Sem opinido = 3, Eficaz = 4, Muito eficaz = 5.

Nota (*): Foi informada outra fonte: SINE.

A maior média, 4,25, refere-se a fonte redes sociais e a menor média &
representada pela fonte feiras e eventos, com média de 3,17. A fonte com menor
desvio-padrao é redes sociais, com 0,45, e com maior desvio-padréao, 1,53, a fonte
headhunting. O numero de informantes variou entre 1 a 18 para cada fonte. A fonte
“outra”, representada por SINE, teve apenas um informante e a fonte apresentacdes

espontaneas teve 18 informantes.

Considerando a média do bloco C, representada por 3,72, as fontes que

apresentam média até 3,72 foram consideradas mais eficazes. Sendo como: redes
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sociais, com meédia de 4,25; anuncio em radio, com 4,17; quadro de avisos da
empresa, com 4,15; servicos de alto falantes e outra representada por SINE, com 4;
indicacdes por parte de funcionarios ou pessoas conhecidas, com 3,94; sites da
empresa e apresentacbes espontaneas, 3,83; e instituicbes especializadas em

captar estagiarios, 3,82.

As fontes analisadas como menos eficazes, ficando abaixo da média do
bloco: parceria com sindicatos e associacdes de classe, com média de 3,70;
headhunting, com 3,67; banco de dados, com 3,57; anuncio em jornal, com 3,53;
sites especializados em oferta e procura de RH, com 3,43; intercambio com outras
empresas, com 3,33; cartazes em universidades, faculdades e escolas técnicas,

com 3,25; agéncia de empregos, com 3,21; e 3,17 para feiras e eventos.

Em uma analise geral, pode-se concluir que as fontes de recrutamento
externo mais utilizadas sédo consideradas eficazes, por apresentarem médias muito

proximas ao grau 4 eficaz.

5.4.2.1 Bloco C - Gréafico 4 - Média das fontes de recrutamento externo

O Gréfico 4 ilustra a média das fontes de recrutamento externo, da maior para
a menor média, com as redes sociais representando a média maior, com 4,25, e

feiras e eventos representando a menor média, com 3,17.
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Grafico 4 — Média de eficacia dos tipos de fontes de recrutamento externo utilizadas

segundo os participantes da pesquisa

Redes sociais
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Agéncia de emprego

Feiras e eventos

Fonte: Da autora, com base nos dados da pesquisa.

5.5 Analise com cruzamentos de dados

Este item esta dividido em quatro tabelas, de tal forma que, buscou-se cruzar

dados como: média de eficacia dos tipos de fontes de recrutamento interno e

externo, segundo o tempo de atuacdo na area de RH dos integrantes do Grupo RHs

VT, como também, a média da eficacia dos tipos de fontes de recrutamento interno e

externo utilizadas, segundo a escolaridade dos participantes da pesquisa.

5.5.1 Tabela 9 - Média da eficacia dos tipos de fontes de recrutamento interno

utilizadas segundo o tempo de atuacdo em Recursos Humanos dos

participantes da pesquisa
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A Tabela 9 representa a média de eficicia das fontes de recrutamento interno
utilizadas pelos respondentes da pesquisa, segundo seu tempo de atuacdo na area

de recursos humanos.

Tabela 9 — Média da eficacia dos tipos de fontes de recrutamento interno utilizadas

segundo o tempo de atuacdo em Recursos Humanos dos participantes da pesquisa

Fontes internas/Tempo de Menosde De5al0 DelOa Acimade

atuacao 5 anos anos 15 anos 15 anos TOTAL
Jornal corporativo - - 3,00 2,00 2,75
Intranet - 2.00 4,67 4,00 4,18
Mural da empresa 4,00 4,25 4,17 4,00 4,13
Comunicado verbal da vaga 4,00 4,50 3,67 4,25 4,07
Inventéario de talentos - 5,00 4,33 5,00 4,60
Outra* - 5,00 4,33 5,00 4,60

Fonte: Da autora, com base nos dados da pesquisa.

Observacgédo: Os valores da tabela foram calculados de forma ponderada, considerando Ineficaz = 1,
Pouco Eficaz = 2, Sem opinido = 3, Eficaz = 4, Muito eficaz = 5.

Os profissionais que atuam no mercado de RH ha menos de 05 anos
consideram a mesma média para as fontes mural da empresa e comunicado verbal
da vaga. Essa média de 4 representa fontes eficazes de recrutamento interno. Esses
profissionais ndo utilizam as fontes jornal corporativo, intranet, inventario de talentos

€ outra.

Para os que trabalham entre 05 a 10 anos, a fonte intranet, citada por 2
respondentes, apresentou a menor média, podendo ser caracterizada como uma
fonte de grau pouco eficaz para o processo de recrutamento interno. Dessa forma,
para eles, comunicado da vaga, com média de 4,50 e mural da empresa, com média
de 4,25, sédo duas fontes de grau eficaz para recrutamento interno. Ainda nessa fase
de tempo de atuacdo, houve um empate entre as fontes inventario de talentos e as
consideradas na questdo aberta, que sdo: meritocracia, indicacdo de funcionarios,
avaliacdo de desempenho, e-mail interno e uma né&o informada. Foram consideradas

com média 5, sendo, assim, fontes de grau muito eficaz para recrutamento interno.

Entre os profissionais que atuam de 10 a 15 anos, a fonte com maior média
foi intranet com 4,67, aproximando-se do grau 5 e assim podendo ser considerada
uma fonte muito eficaz para eles. As fontes consideradas no ponto “outra” e
inventario de talentos, com média, 4,33, e mural da empresa, com 4,17, sao fontes

com grau eficaz para um recrutamento interno. A fonte comunicado verbal da vaga,
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com média de 3,67, também pode ser considerada eficaz, pois se aproxima do grau
4. Jornal corporativo obteve média 3; dessa forma, os informantes da pesquisa ndo

tém opinido em relacéo ao seu grau de eficacia.

Por fim, os profissionais de RH que atuam ha mais de 15 anos consideram
jornal corporativo uma fonte com meédia 2, pouco eficaz para o processo de
recrutamento interno. Ja as fontes comunicado verbal da vaga, com média de 4,25,
e mural da empresa e intranet com meédias iguais, 4, sao consideradas eficazes para
0 processo de recrutamento interno. Da mesma forma, sdo consideradas muito
eficazes, com média 5, inventario de talentos e as consideradas no ponto “outra”,
que sdo: meritocracia, indicacdo de funcionarios, avaliacdo de desempenho, e-malil

interno e uma nao informada.

Considerando o tempo de experiéncia na area de RH, os integrantes do
Grupo RHs VT que estdo no mercado de 5 a 10 anos e h& mais de 15 anos tém a
mesma percepcdo em relacdo as fontes muito eficazes de recrutamento interno,
como inventario de talentos e as consideradas no ponto “outra”. Para as fontes com
grau eficaz, todos os profissionais, independente de seu tempo de atuacdo na area
de RH, tém a mesma opinido em relacao as fontes mural da empresa e comunicado

verbal da vaga.

Ainda, pode-se perceber uma relacdo em comum na avaliacdo da fonte jornal
corporativo, considerando o tempo de atuacdo dos entrevistados, uma vez que 0s
profissionais com menos de 5 anos e os com 5 a 10 anos de atuacao ndo a utilizam.
Os profissionais com atuacéo entre 10 a 15 anos nao tém opinido em relagdo ao seu
grau de eficacia e os que trabalham acima de 15 anos na area de RH afirmam ser

uma fonte pouco eficaz para o processo de recrutamento interno.

5.5.2 Tabela 10 - Meédia da eficacia dos tipos de fontes internas de
recrutamento utilizado segundo a escolaridade dos participantes da pesquisa

A Tabela 10 representa a média da eficacia dos tipos de fontes de
recrutamento interno utilizadas, segundo a escolaridade dos representantes do

Grupo de RHVT que responderam esta pesquisa.
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Tabela 10 — Média da eficacia dos tipos de fontes internas de recrutamento utilizado
segundo a escolaridade dos participantes da pesquisa

intern asF/EgE:%SIaridade inScl:)[:r?[r)ll?e;o csourﬁgﬂect)cr) Especializagdo TOTAL
Jornal corporativo - - 2,75 2,75
Intranet 4,00 2,00 4,44 4,18
Mural da empresa 4,00 4,50 4,11 4,13
Comunicado verbal da vaga 4,25 4,50 3,89 4,07
Inventario de talentos - 5,00 4,50 4,60
Qutra* - 5,00 4,50 4,60

Fonte: Da autora, com base nos dados da pesquisa.

Observacgédo: Os valores da tabela foram calculados de forma ponderada, considerando Ineficaz = 1,
Pouco Eficaz = 2, Sem opinido = 3, Eficaz = 4, Muito eficaz = 5.

Para os respondentes que tém ensino superior incompleto, as fontes intranet
e mural da empresa apresentaram média 4, e a fonte comunicado verbal da vaga,
4,25. Para esses respondentes, essas fontes sdo consideradas de grau eficaz. Eles
nao utilizam as fontes jornal corporativo, inventario de talentos e nem outra, para o

processo de recrutamento interno.

Os respondentes que possuem ensino superior completo utilizam outras
fontes representadas por meritocracia, indicacdo por funcionérios, e-mail interno e
uma nao informada, com média 5, consideradas muito eficazes para o processo de
recrutamento interno. Obteve-se o0 mesmo resultado para a fonte inventario de
talentos. Com média de 4,50, as fontes mural da empresa e comunicado verbal da
vaga sao consideradas eficazes. E ainda para esses profissionais formados, intranet
€ uma fonte com média 2, sendo, assim, considerada no grau pouco eficaz para o
processo de recrutamento interno. Por fim, esses respondentes ndo utilizam a fonte

jornal corporativo, por isso, ela ndo apresenta grau de eficacia.

Da mesma forma, para o0s respondentes desta pesquisa que possuem
especializacdo como escolaridade, as fontes que obtiveram uma média com grau
préximo a 4 foram: comunicado verbal da vaga, com 3,89; mural da empresa, com
4,11; intranet, 4,44; e inventario de talentos e o ponto “outra”, ambos com média de
4,50. Essas, desta forma, sdo consideradas eficazes para 0 processo de
recrutamento interno. Ainda a fonte jornal corporativo teve uma média de 2,75, muito

préxima ao grau 3, sem opinido.
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Ao analisar a tabela de forma geral, os trés niveis de escolaridade consideram
o grau eficaz para as fontes mural da empresa e comunicado verbal da vaga, para o
processo de recrutamento interno. Com o0 mesmo pensamento, os profissionais que
possuem especializacdo e ensino superior completo afirmam que as fontes
inventario de talentos e a considerada no ponto “outra” variam de grau eficaz para

muito eficaz.

5.5.3 Tabela 11 - Média da eficacia dos tipos de fontes de recrutamento

externo utilizadas segundo o tempo de atuagdo na area de RH

A Tabela 11 apresenta a média da eficacia dos tipos de fontes de
recrutamento externo utilizadas, segundo o tempo de atuacdo na area de RH dos

integrantes do Grupo RHs VT que responderam esta pesquisa.

Tabela 11 — Média da eficacia dos tipos de fontes externas de recrutamento utilizado
segundo o tempo de atuacdo em Recursos Humanos dos participantes da pesquisa

Fontes externas/Tempo de Menos de Deb5all Del0a Acimade
~ TOTAL
atuacao 5 anos anos 15 anos 15 anos
Anuncio em jornal 2,00 4,00 3,63 3,00 3,53
Anuncio em radio - 3,67 4,29 4,50 4,17
Servigos de alto falantes - 4,00 3,67 5,00 4,00
Quadros de avisos da empresa 2,00 4,33 4,6 4,00 4,15
Indicacgdes por parte de
funcionarios ou pessoas 4,00 4,75 3,25 4,50 3,94
conhecidas
Apresentacfes espontaneas 3,00 4,50 3,75 3,75 3,83
Cartazes em unlvers,lda(,jes., 2.00 333 317 4,00 3.25
faculdades ou escolas técnicas
Instituicbes g;p_emallzadas em 4,00 3.33 417 3.00 3.82
captar estagiarios
Parceria com sindicatos e i 3.33 4.00 3.00 3.70
associacgOes de classe
Agéncia de emprego 4,00 3,25 3,20 2,67 3,21
IntercAmbio com outras empresas - 2,00 3,60 3,33 3,33
Feiras e eventos 2,00 2,00 3,75 - 3,17
Headhunting (cacadores de tal.) - 3,67 - - 3,67
Sites da empresa 2,00 4,00 4,00 3,00 3,43
Redes sociais 5,00 4,33 4,20 4,00 4,25
Sites especializados em oferta e i 3.50 4.00 4.00 3.83
procura de RH
Banco de dados de instituicdes 4,00 3,25 3,67 3,67 3,57

de ensino

(Continua...)
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(Concluséo)

Fontes externas/Tempo de Menos de De5al0 Del1l0a Acimade
~ TOTAL
atuacéo 5 anos anos 15 anos 15 anos
Outra* - - 4,00 - 4,00

Fonte: Da autora, com base nos dados da pesquisa.

Observacédo: Os valores da tabela foram calculados de forma ponderada, considerando Ineficaz = 1,
Pouco Eficaz = 2, Sem opinido = 3, Eficaz = 4, Muito eficaz = 5.

Conforme os dados apresentados na Tabela 11, os profissionais que atuam
na area de RH h& menos de 5 anos consideram fontes eficazes para um
recrutamento externo, as que apresentaram médias entre 4 e 5. Muito eficaz,
considerando o grau 5, a fonte redes sociais. Eficazes, considerando grau 4, as
fontes indicacdo por parte de funcionarios ou pessoas conhecidas, instituicdes

especializadas em captar estagiarios, agéncia de empregos e banco de dados.

Da mesma forma, esses profissionais ndao tém opinido em relagdo ao grau de
efichcia da fonte apresentacdes espontdneas, com média 3. Ainda, esses
respondentes consideram fontes pouco eficazes, anuncio em jornal, quadro de
avisos, cartazes em universidades, faculdades e escolas técnicas, feiras e eventos e

sites da empresa, apresentando média 2.

Para os profissionais que atuam na area de RH de 5 a 10 anos, as fontes
eficazes de recrutamento externo sdo as que obtiveram médias entre 4,75 e 3,67,
préximas ao grau eficaz 4 e muito eficaz 5: indicacbes por parte de funcionarios ou
pessoas conhecidas, 4,75; apresentacfes espontaneas, 4,50; quadro de avisos e
redes sociais, com média de 4,33; anuncio em jornal, servicos de alto falante e sites
da empresa, com média de 4; e anuncio em radio e headhunting, com média de
3,67.

Também avaliam as fontes com grau 3 (sem opinido em relacdo ao grau de
eficacia): sites especializados em oferta e procura de RH, com 3,50; agéncia de
emprego e banco de dados de instituicbes de ensino, com média de 3,25; parceria
com sindicatos e associagfes de classe, instituicbes especializadas em captar
estagiarios e cartazes em universidades, faculdades e escolas técnicas, com média
de 3,33. E, por fim, consideram fontes pouco eficazes para um recrutamento

externo, intercambio com outras empresas e feiras e eventos, com média 2.

De 10 a 15 anos, as fontes consideradas eficazes para um processo de
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recrutamento externo foram consideradas as que apresentaram meédias de 4,60 e
3,60, préximas ao grau 4 eficaz e grau 5 muito eficaz: quadros de avisos da
empresa, 4,60; anuncio em radio, 4,29; redes sociais, 4,20; instituicdes
especializadas em captar estagiarios, 4,17; parceria com sindicatos e associacdes
de classe, sites da empresa, sites especializados em oferta e procura de RH e outra
representada por SINE tiveram meédia 4; feiras e eventos e apresentagdes
espontaneas, 3,75; servicos de alto falante e banco de dados de instituicbes de

ensino, 3,67; anuncio em radio, 3,63; e intercambio com outras empresas, 3,60.

Para esses respondentes, as fontes indicacdes por parte de funcionarios ou
pessoas conhecidas, com média 3,25, agéncia de emprego, com 3,20 e cartazes em
universidades, faculdades e escolas técnicas, com média 3,17, sdo consideradas no

grau 3, sem opinido em relacéo a eficacia.

Por fim, para os profissionais que atuam ha mais de 15 anos neste mercado,
as fontes consideradas mais eficazes apresentaram médias de 3,67 e 5,00,
préximas ao grau eficaz 4 e grau muito eficaz 5, quais sejam: servicos de alto
falantes, com 5; anuncio em radio e indicacfes por parte de funcionarios ou pessoas
conhecidas com média de 4,50; quadros de avisos da empresa, cartazes em
universidades, faculdades ou escolas técnicas, redes sociais e sites especializados
em oferta e procura de RH com média de 4,00; apresentacfes espontaneas, 3,75; e
banco de dados de instituicbes de ensino com média de 3,67. Esses respondentes
também nao tém opinido em relacédo a eficacia das fontes: intercambio com outras
empresas, com média 3,33; sites da empresa, parceria com sindicatos e
associacles de classe, instituicbes especializadas em captar estagiarios e anuncio

em radio, com média 3; e agéncia de emprego, com média 2,67.

Analisando de forma geral, para os quatro grupos de profissionais formados
de acordo com o tempo de atuacdo na area de RH, redes sociais é a fonte que
apresenta maior grau de eficacia, com meédia entre 5 e 4. Desse modo, é
considerada uma fonte de recrutamento externo eficaz para os integrantes do Grupo

de RHs VT que responderam a esta pesquisa.



68

5.5.4 Tabela 12 — Média da eficacia para cada fonte de recrutamento externo
utilizada, segundo a escolaridade dos integrantes do Grupo RHs VT que

responderam esta pesquisa

A Tabela 12 representa a média da eficacia para cada fonte de recrutamento
externo utilizada, segundo a escolaridade dos integrantes do Grupo RHs VT que
responderam esta pesquisa.

Tabela 12 — Média da eficacia dos tipos de fontes de recrutamento externo

utilizadas, segundo a escolaridade dos participantes da pesquisa

Fontes externas/Escolaridade : Superior Superior Especializagdo  TOTAL
incompleto completo
Anuncio em jornal 3,33 4,00 3,50 3,53
Anuncio em radio 4,00 3,50 4,33 4,17
Servigos de alto falantes 4,00 4,00 4,00 4,00
Quadros de avisos da empresa 3,33 4,50 4,38 4,15
Indicacdes por parte de funcionérios 425 5.00 3.64 3.94

ou pessoas conhecidas
Apresentacfes espontaneas 3,60 5,00 3,73 3,83
Cartazes em universidades,

L 2,00 4,00 3,38 3,25
faculdades ou escolas técnicas
Instltqlgqes especializadas em captar 333 4,00 4,00 3,82
estagiarios
Parceria com sindicatos e associagfes 4.00 3.00 3.86 3.70
de classe
Agéncia de emprego 3,75 3,00 3,00 3,21
Intercambio com outras empresas - 2,00 3,50 3,33
Feiras e eventos 2,00 2,00 3,75 3,17
Headhunting (cacadores de talentos) 5,00 3,00 - 3,67
Sites da empresa 2,00 4,00 3,60 3,43
Redes sociais 5,00 4,00 4,13 4,25
Sites especializados em oferta e 3.00 4,00 4,00 3.83
procura de RH
Banco de dados de instituicdes de 3.33 3.50 3.67 357
ensino
Qutra* - - 4,00 4,00

Fonte: Da autora, com base nos dados da pesquisa.

Observacgédo: Os valores da tabela foram calculados de forma ponderada, considerando Ineficaz = 1,
Pouco Eficaz = 2, Sem opinido = 3, Eficaz = 4, Muito eficaz = 5.

Para os profissionais que possuem ensino superior incompleto, as fontes que
apresentam maior meédia entre 3,60 e 5, prOximas ao grau 4 eficaz e grau 5 muito
eficaz foram: headhunting e redes sociais, com média 5; indicacdes por parte de
funcionarios ou pessoas conhecidas, 4,25; antncio em radio, servigos de alto-falante

e parcerias com sindicatos e associacdes de classe alcangaram média de 4; agéncia
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de emprego, 3,75; e apresentacdes espontaneas, com média de 3,60.

Da mesma forma, para esses respondentes, anuncio em jornal, quadros de
aviso da empresa, instituicbes especializadas em captar estagiarios e banco de
dados de instituicbes de ensino, alcancaram média de 3,33, e sites especializados
em oferta e procura de RH, média 3. Sendo assim, essas fontes sdo consideradas
sem opinido em relagdo ao grau de eficacia. Ainda foram consideradas pouco
eficazes, apresentando média 2, cartazes em universidades, faculdades e escolas

técnicas, feiras e eventos, sites da empresa.

Os respondentes desta pesquisa que tém ensino superior completo
consideraram fontes eficazes de recrutamento externo, as que apresentaram médias
de 5 a 4, dentro dos graus muito eficaz e eficaz. Indicacdes por parte de funcionarios
ou pessoas conhecidas e apresentacdes espontaneas apresentaram maior média, 5.
A fonte quadros de aviso da empresa atingiu média 4,50, enquanto anuncio em
jornal, servigos de alto falantes, cartazes em universidades, faculdades ou escolas
técnicas, instituicdes especializadas em captar estagiarios, sites da empresa, redes

sociais e sites especializados em oferta e procura de RH tiveram média 4.

Da mesma maneira, esses informantes afirmaram nao ter opinido em relacéo
a eficacia das fontes que apresentaram média de 3,50 a 3,00 nessa tabela: banco
de dados de instituicbes de ensino e anuncio em radio, com 3,50; headhunting,
agéncia de emprego e parceria com sindicatos e associacdes de classe, com média
3. Por fim, consideraram pouco eficazes as fontes que demonstram média 2, como:

intercambio com outras empresas e feiras e eventos.

Como Ultima escolaridade, apresentou-se especializagdo. Para esses
informantes, as fontes eficazes apresentaram média de 4,38 e 3,60. Dessa forma,
apenas o grau 4 eficaz é considerado. Resultados alcancados: quadros de aviso da
empresa, 4,38; anuncio em radio, 4,33; redes sociais, 4,13; servicos de alto falantes,
instituicbes especializadas em captar estagiarios, sites especializados em oferta e
procura de RH e a fonte citada por respondentes SINE, média 4; parceria com
sindicatos e associacOes da classe, 3,86; feiras e eventos, 3,75; apresentacoes
espontaneas, 3,73; indicagcbes por parte de funcionarios ou pessoas conhecidas,
3,64; e sites da empresa, com média 3,60.
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As fontes sem opinido de grau de eficicia e pouco eficazes também foram
identificadas por esses integrantes do Grupo de RHs VT. N&o tém opinido em
relacdo as fontes intercambio com outras empresas e anuncio em jornal, com média
de 3,50, cartazes em universidades, faculdades e escolas técnicas, com 3,38 e

agéncia de empregos, com média 3.

Entdo, considerando a Tabela 12, que mostra a média da eficicia dos tipos
de fontes de recrutamento externo utilizadas pelos integrantes do Grupo de RHs VT,
segundo sua escolaridade, que responderam a pesquisa, pode-se concluir que as
fontes identificadas como mais eficazes pelos trés niveis de escolaridade sao:
servicos de alto falantes, com um grau de eficacia igual para os trés, e redes sociais,
apresentacdes espontaneas e indicacbes por parte de funcionarios ou pessoas

conhecidas, que variam do grau muito eficaz para eficaz entre as trés escolaridades.
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6 CONSIDERACOES FINAIS

Cada vez mais o processo de recrutamento € considerado estratégico e
valorizado pelas empresas, em fun¢do do grande nimero de candidatos disponiveis
e da diferenca entre o perfil desejado e o perfil apresentado por eles. Essa diferenca
pode tornar o0 processo subsequente, o da selecdo, demorado e oneroso, pela
dificuldade em encontrar pessoas que atendam as competéncias necessarias,
relacionadas as vagas existentes. Dessa forma, as fontes em que serdo divulgadas
essas vagas precisam ser eficazes para que atraiam pessoas certas para as tarefas

certas.

Assim, este capitulo apresenta as consideracfes finais desta pesquisa,
realizada junto ao Grupo RHs VT. O objetivo geral do presente trabalho foi identificar
as fontes de recrutamento mais eficazes para atracdo de candidatos, na opinido dos
integrantes que compdem o Grupo RHs VT. Além do objetivo geral, foram definidos
mais quatro objetivos especificos. O primeiro tinha a finalidade de identificar o perfil
dos integrantes do Grupo RHs VT que responderam a pesquisa. O segundo,
relacionar as fontes de recrutamento mais utilizadas pelos integrantes do Grupo RHs
VT. E o terceiro e ultimo, tinha como meta relacionar, entre as fontes utilizadas,

aquelas consideradas menos eficazes.

Quanto ao perfil dos dezoito profissionais que responderam esta pesquisa e
gque compdem o Grupo RHs VT todos atuam na area de Recursos Humanos nas
empresas em que trabalham. Todos estudaram ou ainda estdo estudando, fazendo
uma graduacdo ou uma especializacdo na area que trabalham para estarem mais

bem preparados diante das dificuldades do mercado de trabalho. Entre esses
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dezoito respondentes, existe uma grande variacdo em relagéo ao tempo de atuagao
na area de RH, que vai de 01 a 37 anos.

Em relacdo ao processo de recrutamento, todos respondentes afirmaram
conforme os dados coletados nesta pesquisa, utilizar o método misto, ou seja,
utilizam tanto o método de recrutamento interno como o de recrutamento externo

para procurar candidatos no surgimento de uma vaga em aberto.

Entre as fontes internas de recrutamento citadas, estdo entre as mais
utilizadas pelos integrantes do Grupo de RHs VT o mural da empresa, o comunicado
verbal da vaga e a intranet. Em relagdo ao recrutamento externo, das fontes
relacionadas, afirmam utilizar mais: apresentacdes espontaneas, indicagées por
parte de funcionarios ou pessoas conhecidas, andncio em jornais, agéncia de

emprego, banco de dados de instituicbes de ensino e quadro de avisos da empresa.

Os integrantes do Grupo de RHs VT, além de citarem as fontes mais
utilizadas, procuraram avaliar seu grau de eficacia. Consideraram as fontes internas
com maior grau de eficacia: inventario de talentos, comunicado verbal da vaga,
mural da empresa e intranet. Vale citar que a fonte de recrutamento interno citada
nesta pesquisa e que foi considerada menos eficaz para o processo, foi o jornal

corporativo.

Da mesma forma, consideraram mais eficazes para um recrutamento externo
as fontes: redes sociais, anuncio em radio, servicos de alto falantes, instituicbes
especializadas em captar estagiarios, parceria com sindicatos e associados da
classe, apresentacdes esponténeas e indicacbes por parte de funcionarios ou
pessoas conhecidas. Como fonte, menos eficazes: agéncia de emprego.

Ainda para as fontes de recrutamento interno, na analise de comparacao da
média com o grau de escolaridade e o tempo de atuacdo, a fonte mais eficaz é
Inventario de talentos e a menos eficaz jornal corporativo. Igualmente para as fontes
de recrutamento externo, considerada mais eficaz rede social e menos eficaz feiras

e eventos.

Assim, pode-se concluir que, para um recrutamento mais eficaz, as fontes

identificadas pelos profissionais que forneceram os dados nesta pesquisa podem ser
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Uteis. Essas fontes podem também auxiliar empresas, que ndo contam com
profissionais especificos na area de gestdo de pessoas, a saberem onde procurar

candidatos quando surgirem vagas para lotar seu quadro.
6.1 Direcionamentos para outras pesquisas

Considerando que o presente trabalho identificou as fontes de recrutamento
consideradas eficazes na opinido dos integrantes do Grupo de RHs VT, e que, por
limitacdo de tempo e de outros recursos, ndo esgotou as possibilidades de
investigacdo, os estudos podem ser direcionados para identificacdo de como essas
fontes consideradas eficazes impactam nos resultados da gestdo de pessoas,
considerando os demais subsistemas da gestdo de pessoas que seguem apols o
processo de recrutamento e selecdo. Dessa forma, outras pesquisas podem ser

direcionadas para:

e Saber o percentual de candidatos recrutados nas fontes consideradas

eficazes que sao selecionados e contratados;

e Avaliar a proximidade do perfil desejado com o perfil encontrado nas

fontes consideradas eficazes;

e Avaliar o indice de retencdo dos candidatos contratados que foram

recrutados nas fontes consideradas eficazes.
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APENDICE A - Questionario para concluséo do trabalho

{5) UNIVATES

Curso de Administragcdo de Empresas

“Eficiéncia é fazer as coisas de maneira correta, eficacia sdo as coisas certas. O

resultado depende de fazer certo as coisas certas” (Peter Drucker).

Este questionéario faz parte do trabalho de conclusdo da académica Sabrina
Rossini, do curso de Administracdo de Empresas, do Centro Universitario
UNIVATES. Sua finalidade € auxiliar na identificacdo das fontes eficazes de
recrutamento segundo a opinido dos integrantes do Grupo de RHVT. A sua
contribuicdo, com o preenchimento do questionario, € fundamental para o sucesso

desta pesquisa.

Muito obrigada!

1) Perfil dos profissionais:

1.1 Vocé trabalha na area de recursos humanos?
() Sim ( ) Nao

1.2 Se sim, ha quanto tempo?

1.3 Se ndo, em que area vocé atua?

1.4 Qual seu grau de escolaridade:

a) ( ) Ensino Médio completo b) ( ) Ensino superior incompleto
c) ( ) Ensino Superior completo d) ( ) Especializacdo? Qual?
e) ( ) Outro:




2) As guestdes abaixo estdo organizadas em blocos. Por favor:

- Assinale as alternativas correspondentes a sua pratica.

- No bloco A, vocé devera assinalar uma das alternativas.
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- Nos blocos B e C, vocé devera assinalar as fontes que utiliza ou utilizou e,

em sua opinido, o nivel de eficacia correspondente a cada uma.

Bloco A - Métodos de Recrutamento

Método

Assinale o método utilizado para o processo de
recrutamento em sua empresa.

1) Recrutamento interno

2) Recrutamento externo

3) Recrutamento misto (interno e externo)

Bloco B — Fontes de recrutamento interno: se vocé utiliza fontes internas de

recrutamento, responda as questdes do Bloco abaixo. Caso contrario, dé

sequéncia, respondendo as questbes do Bloco C. Ainda no Bloco B, na

questao “f’, ha espaco para que vocé cite, se for o caso, alguma outra fonte de

recrutamento interno que néao foi contemplada no Bloco B e que vocé costuma

utilizar.
Utiliza ou
utilizou essa Nivel de eficacia da fonte em sua opinido:
fonte?
Fonte: 3. Nem
Nao 5. Muito eficaz e
Sim eficaz 4, Eficaz Nem 2. Pouco 1. Ineficaz
ineficaz Eficaz

a) Jornal corporativo

b) Intranet

c) Mural da empresa

d) Comunicado
verbal da vaga

e) Inventario de
talentos

f) Outro. Qual?
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Bloco C — Fontes de recrutamento externo: se vocé utiliza fontes externas de
recrutamento, responda as questdes do Bloco abaixo. Caso contrario, encerre
o processo. Ainda no Bloco C, na questao “s”, ha espaco para que vocé cite,
se for o caso, alguma outra fonte de recrutamento externo que n&o foi

contemplada no Bloco C e que vocé costuma utilizar.

Utiliza ou
utilizou essa Nivel de eficacia da fonte em sua opinido:
Fonte: fonte?
3. Nem
Ndo | 5.Muito eficaz e
Sim eficaz 4. Eficaz nem 2. Pouco 1. Ineficaz
ineficaz Eficaz

a) Andncio em jornal
b) Anlncio em radio
¢) Anlncio em revistas

d) Servigos de alto
falantes

e) Quadros de avisos da
empresa

f) Indicacdes por parte de
funcionarios ou pessoas
conhecidas

g) Apresentacdes
espontaneas (pessoa vai
até a empresa ou envia
curriculo)

h) Cartazes em
universidades,
faculdades ou escolas
técnicas

i) Instituicdes
especializadas em captar
estagiarios (por exemplo,
CIEE)

j) Parceria com

sindicatos e associagdes
de classe

k) Agéncia de emprego

[) Intercambio com outras
empresas

m) Feiras e eventos

n) Headhunting (cagador
de talentos)

0) Sites especializados
em oferta e procura de
RH

p) Redes sociais

q) Sites da empresa

r) Banco de dados de
instituicdes de ensino

s) Outro. Qual?




