— R —

UFMT

UNIVERSIDADE FEDERAL
DO NORTE DO TOCANTINS

UNIVERSIDADE FEDERAL DO NORTE DO TOCANTINS
CENTRO DE CIENCIAS INTEGRADAS .
CURSO SUPERIOR DE TECNOLOGIA EM LOGISTICA

Dhennfy Kessy Vieira Silva Feitoza

Uma analise dos métodos de Recrutamento e Selecao de Pessoas em trés empresas do
setor alimenticio na cidade de Araguaina - TO.

Araguaina - TO
2025



Dhennfy Kessy Vieira Silva Feitoza

Uma analise dos métodos de Recrutamento e Sele¢io de Pessoas em trés empresas do
setor alimenticio na cidade de Araguaina - TO.

Trabalho de Conclusido de Curso (TCC), na modalidade
Artigo Cientifico apresentado a UFNT — Universidade
Federal do Norte do Tocantins — Curso Superior de
Tecnologia em Logistica, para a obtencdo do titulo de
Tecndlogo em Logistica.

Araguaina-TO
2025



Ficha catalografica

Dados Internacionais de Catalogacido na

Publicacao (CIP) Sis tema de Bibliotecas da
Universidade Federal do Tocantins

V658a Vieira Silva Feitoza, Dhennfy Kessy.
Uma analise dos métodos de Recrutamento e Selegao de
Pessoas em trés empresas do setor alimenticio na cidade de
Araguaina - TO.. / Dhennfy Kessy Vieira Silva Feitoza. —
Araguaina, TO, 2025.

33f

Artigo de Graduagdo - Universidade Federal do
Tocantins — Campus Universitario de Araguaina - Curso
de Logistica, 2025.

Orientador: Degson Ferreira

1. Tipo de recrutamento e selecdo de pessoas mais
adotado pelas empresas participantes. 2. Canais e
estratégias de divulgacdo de vagas adotadas pelas
empresas participantes. 3. Nivel de eficacia das praticas
de recrutamento segundo os recrutadores. 4. Modo de
realizacdo da etapa inicial do processo seletivo pelas
empresas. I. Titulo

CDD 658.5

TODOS OS DIREITOS RESERVADOS — A reprodugao
total ou parcial, de qualquer forma ou por qualquer meio
deste documento ¢ autorizado desde que citada a fonte. A
violagdo dos direitos do autor (Lei n® 9.610/98) € crime
estabelecido pelo artigo 184 do Codigo Penal.

Elaborado pelo s is tema de geracio automatica de
ficha catalografica da UFT com os dados fornecidos
pelo(a) autor(a).



Dhennfy Kessy Vieira Silva Feitoza

Uma analise dos métodos de Recrutamento e Seleciao de Pessoas em trés empresas do
setor alimenticio na cidade de Araguaina - TO.

Trabalho de Conclusdo de Curso (TCC), na modalidade
Artigo Cientifico apresentado & UFNT — Universidade
Federal do Norte do Tocantins — Curso Superior de
Tecnologia em Logistica, para a obtencdo do titulo de
Tecnblogo em Logistica.

Data de aprovagao: 11 /06 /2025

Banca Examinadora

Documento assinado digitalmente

“b DEGSON FERREIRA
g Data: 25/06/2025 11:04:46-0300
Verifique em https://validar.iti.gov.br

Prof.° Dr°. Degson Ferreira (Orientador)

Documento assinado digitalmente

ub ARTHURDOMINGOS LEITE JUNIOR
g Data: 25/06/2025 11:15:33-0300

Verifique em https://validar.iti.gov.br

Prof.° Ma®. Arthur Domingos (Examinador)

Documento assinadoe digitalmente

“b ANGELITA DE OLIVEIRA ALMEIDA
g Data: 25/06/2025 12:12:18-0300

Verifique em https://validar.iti.gov.br

Prof. ® Dr*. Angelita Almeida (Examinadora)



AGRADECIMENTOS

Agradeco, primeiramente, a Deus, meu criador, por me sustentar com graca, forca e sabedoria

em cada etapa desta jornada. Sem sua presenca constante, nada disso seria possivel.

Agradeco, a0 meu marido, minha base e apoio, obrigada por caminhar ao meu lado com amor,
paciéncia e incentivo nos momentos em que mais precisei. Sua presenca foi essencial para que

eu chegasse até aqui.

Agradeco, aos meus pais, que sempre acreditaram no meu potencial ¢ me ensinaram, a
importancia da dedicagdo, o valor do esforco e da perseveranca. E, agradeco ao meu irmao, por

ser apoio silenciosa ao longo do caminho.

Agradeco, ao meu orientador, que com paciéncia, compreensao e profissionalismo, me guiou
com dedicacdo em cada etapa deste trabalho. Sua orientagdo foi fundamental para que eu

pudesse concluir esta importante fase da minha formacao.

Agradeco, a minha professora da disciplina de TCC, que com competéncia e cuidado, me
ensinou muito mais do que contelidos: ensinou sobre persisténcia, organiza¢do e

responsabilidade.

E agradeco, os meus colegas de turma, com quem compartilhei ndo apenas experiéncias de
sabedoria, mas também momentos de desespero que nos impulsionaram a crescer e nos dedicar

ainda mais. Obrigada por fazerem parte dessa caminhada.

A todos, minha eterna gratidao.



“Se eu acredito em Deus? Mas que valor poderia ter
minha resposta, afirmativa ou ndo? O que importa é
saber se Deus acredita em mim.” — Mario Quintana,

escritor e poeta brasileiro.



RESUMO

O presente trabalho de conclusdo de curso tem como objetivo analisar os processos de
recrutamento e selecdo de pessoas utilizados por trés empresas do ramo alimenticio situadas na
cidade de Araguaina-TO. A pesquisa, de abordagem qualitativa e natureza exploratoria, foi
desenvolvida a partir de um estudo de casos multiplos, envolvendo organizagdes de diferentes
portes. Por meio da aplica¢do de questiondrios estruturados a profissionais da area de recursos
humanos, buscou-se compreender as praticas adotadas, os critérios utilizados e os métodos mais
recorrentes. A investigacdo também considerou a influéncia do porte organizacional nas
escolhas estratégicas de cada empresa. Os dados coletados revelam padrdes e particularidades
que poderdo contribuir para reflexdes sobre a efetividade e os desafios enfrentados nos
processos seletivos. As conclusdes deste estudo oferecem subsidios importantes para o

aprimoramento da gestdo de pessoas, especialmente no contexto regional analisado.

Palavras-chave: gestdo de pessoas; recursos humanos; recrutamento e selecio de pessoas.



ABSTRACT

This final undergraduate thesis aims to analyze the recruitment and selection processes used
by three food industry companies located in the city of Araguaina, Tocantins, Brazil. The
research, which adopts a qualitative approach and an exploratory nature, was developed
through a multiple case study involving organizations of different sizes. Through the
application of structured questionnaires to human resources professionals, the study sought to
understand the adopted practices, the criteria used, and the most recurrent methods. The
investigation also considered the influence of organizational size on each company’s strategic
choices. The data collected reveal patterns and specificities that may contribute to reflections
on the effectiveness and challenges faced in selection processes. The conclusions of this study
provide important support for the improvement of people management, especially within the

analyzed regional context.

Keywords: people management; human resources; recruitment and selection.
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1- INTRODUCAO

Uma equipe bem estruturada ¢ um elemento essencial para o sucesso e a duragdo de uma
organizagdo, considerando que o desempenho dos colaboradores impacta diretamente os
resultados empresariais. A eficiéncia na gestdo de pessoas contribui para o alcance dos objetivos

organizacionais e para a criacdo de um ambiente de trabalho produtivo.

Nesse contexto, o Setor de Recursos Humanos (RH) exerce um papel crucial, sendo responsavel
por diversas fungoes, entre elas o recrutamento e selegdao de pessoas. Essa etapa ¢ fundamental
para atrair profissionais qualificados e garantir a adequagao entre o perfil dos candidatos e as
exigéncias das vagas, considerando tanto os aspectos técnicos quanto a compatibilidade com a

cultura organizacional (DIAS, 2024).

Diante da relevancia desse processo, surge a seguinte problematica de pesquisa: quais métodos
de recrutamento e selecdo de pessoas sdao utilizados por empresas do ramo alimenticio em
Araguaina-TO, e como esses métodos contribuem para a contratagdo de profissionais

qualificados?

Para responder a essa questdo, este trabalho tem como objetivo geral: Analisar os métodos de
recrutamento e selecao de pessoas utilizados por trés empresas do ramo alimenticio localizadas
na cidade de Araguaina-TO. Por tanto, foram definidos os seguintes objetivos especificos:
Identificar os métodos de recrutamento de pessoas mais recorrentes nas empresas analisadas;
Descobrir as técnicas de selecdo de pessoas mais recorrentes nas empresas analisadas; e avaliar

quais dessas praticas geram melhores resultados na contratagao de profissionais qualificados.

A escolha pelo estudo no setor alimenticio justifica-se pela sua relevancia econdmica na regiao
e pela constante necessidade de contratacdo de mao de obra, o que exige processos seletivos
eficazes e bem estruturados. Além disso, verifica-se uma lacuna de estudos voltados

especificamente a realidade local, o que refor¢a a importancia da pesquisa.

Do ponto de vista tedrico, esta pesquisa contribui para o aprofundamento académico na area da
Gestao de Pessoas, especialmente no que se refere as praticas de recrutamento e selecao de
pessoas no contexto local. J& do ponto de vista pratico, os resultados obtidos poderdo subsidiar
gestores de Recursos Humanos na tomada de decisdes mais assertivas, promovendo melhorias

nos processos seletivos e, consequentemente, no desempenho organizacional.
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Este trabalho estd estruturado da seguinte forma: apoOs esta introducdo, apresenta-se o
referencial tedrico com os principais conceitos relacionados a Gestdo de Pessoas e de
recrutamento e sele¢do de pessoas. Em seguida, descreve-se a metodologia empregada na
pesquisa. Posteriormente, sdo apresentados os resultados obtidos e sua andlise. Por fim,

expdem-se as conclusdes e sugestdes com base nos dados coletados.

2 - REFERENCIAL TEORICO

2.1 Gestao de Pessoas

“A gestdo de pessoas € o conjunto de politicas e praticas definidas por uma organizacao para

orientar o comportamento humano e as relagdes de trabalho” (CHIAVENATO, 2014, p. 5).

Com base nessa defini¢do, entende-se que a gestdo de pessoas desempenha um papel estratégico
nas organizagdes, pois esta diretamente relacionada ao desempenho, a produtividade e ao
desenvolvimento dos colaboradores. Sua principal funcao € alinhar os objetivos individuais aos

organizacionais, promovendo resultados consistentes e sustentaveis.

Entre suas atribui¢des, destacam-se a atracdo, selecdo, capacitagdo e retencdo de talentos,
fundamentais para a formagao de equipes qualificadas e compativeis com a cultura da empresa.
Além disso, a gestdo de pessoas atua na estruturacao do clima organizacional, incentivando a

motivagao, a cooperagio e o bem-estar no ambiente de trabalho (SOLIDES, 2023).

Segundo Chiavenato (2014), a Gestdo de Pessoas abrange varios processos, € tradicionalmente

¢ dividida em seis subsistemas principais:

Provisdo de Pessoas — trata do recrutamento e da sele¢do de talentos para a organizacao. Ou
seja, ¢ o processo de atrair e escolher os profissionais mais adequados as necessidades da
empresa,

Aplicagao de Pessoas — refere-se ao alocamento dos colaboradores nas fungdes adequadas e ao
acompanhamento  do  seu  desempenho (ex: avaliagdo de  desempenho);
Manutengao de Pessoas — cuida do clima organizacional, saude, seguranca e qualidade de vida
no trabalho, garantindo que os colaboradores permanegam na empresa motivados e produtivos;
Desenvolvimento de Pessoas — esta relacionado a capacitagdo e qualificagdo dos colaboradores,
por meio de treinamentos, programas de carreira e educagdo corporativa;
Recompensa de Pessoas — envolve os sistemas de remuneragdo, beneficios e incentivos,

buscando reconhecer 0 desempenho e promover a motivacao;
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Monitoragdo de Pessoas — refere-se a avaliagdo continua dos processos da area de RH, como

analise de indicadores de rotatividade, absenteismo, desempenho, entre outros.

Portanto, a provisao de pessoas faz parte da gestdo de pessoas e ¢ uma etapa fundamental, pois

¢ nela que se inicia o ciclo do colaborador dentro da organizagao.
2.2 Recrutamento de Pessoas

A crescente competitividade no ambiente empresarial tem levado as organizacdes a buscar
profissionais cada vez mais qualificados para compor seus quadros de colaboradores. Nesse
contexto, torna-se fundamental compreender o perfil de cada candidato, a fim de identificar
aqueles que melhor se alinham a cultura organizacional. A primeira etapa desse processo € o
recrutamento de pessoas, cujo objetivo principal ¢ divulgar as oportunidades disponiveis por
meio dos canais que a empresa considerar mais adequados, com o intuito de atrair candidatos
cujos perfis estejam em conformidade com os requisitos e expectativas da
organizacdo (PASSEIO DIRETO, 2025). A seguir, apresentam-se os principais conceitos

relacionados ao recrutamento.

“Recrutamento ¢ a primeira etapa para preencher uma vaga em aberto. Trata-se de um processo
que visa encontrar pessoas para compor os quadros de funcionarios das empresas” (LIMONGI-

FRANCA; ARELLANO, 2002, apud Barreto, 2010).

“Recrutamento € o processo de busca, interna ou externa a empresa, de candidatos que atendam
da melhor forma possivel as exigéncias para ocupar os cargos disponiveis.” (CHIAVENATO,

2010).

“O Recrutamento constitui a etapa inicial de ingresso de colaboradores e devem estar alinhados
aos objetivos, estratégias e cultura organizacional da empresa. Os recursos humanos sao

considerados o maior patrimdnio de uma organizacdo” (AVANCINE & HELIO, 2014).
2.2.1 Tipos de Recrutamento

No processo de recrutamento adotado pelas organizagdes, destacam-se trés tipos principais:
interno, externo e misto. Cada um pode ser aplicado de forma individual ou combinada,
conforme os objetivos organizacionais e as estratégias definidas pelo setor de Recursos

Humanos (CHIAVENATO, 2014).

2.2.2 Recrutamento Interno
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Consiste em preencher vagas disponiveis com colaboradores que ja integram o quadro da
empresa. Segundo Chiavenato (2014), “O recrutamento interno busca candidatos dentro da
propria organizagao, aproveitando o potencial dos colaboradores que ja conhecem a cultura, os

processos e os objetivos da empresa.”

Camila Peres, em artigo publicado no Blog da Gupy, afirma que a estratégia tem sido
amplamente adotada pelas empresas que buscam otimizar os processos de contratacdo e
fortalecer a retencdo de talentos. Ao priorizar profissionais internos, reduz-se o tempo € os
custos associados a captacdo externa, além de promover o crescimento profissional e o
aproveitamento do conhecimento adquirido pelos colaboradores ao longo do tempo na

organizagao.

O recrutamento interno pode ocorrer de diferentes maneiras. A forma mais comum ¢ a
promocao, em que o colaborador assume uma posi¢cdo hierdrquica superior, com novas
responsabilidades e beneficios. Outra possibilidade ¢ a transferéncia, caracterizada pela
mudanga de setor ou area de atuagdo, permitindo o desenvolvimento de novas competéncias,
sem necessariamente haver uma progressdo na hierarquia. Também ¢ possivel realizar
realocagdes laterais, que consistem na movimentacao de colaboradores para outras fungdes com
nivel hierdrquico equivalente, com o objetivo de aproveitar habilidades especificas em

diferentes setores da empresa (MISAILIDIS, 2024).
2.2.3 Recrutamento Externo

Refere-se a busca por candidatos no mercado de trabalho, fora da organiza¢do. Segundo Gil
(2010), “O recrutamento externo ¢ indicado quando a empresa pretende incorporar novos

conhecimentos, habilidades ou experiéncias que nao estdo disponiveis internamente.”

No entanto, o site da Solides oferece uma definicao detalhada de que o recrutamento externo ¢é
caracterizado pela busca de candidatos que ainda ndo fazem parte da organizagdo. Nessa
modalidade, a area de Recursos Humanos direciona seus esforcos ao mercado de trabalho,

visando atrair profissionais disponiveis ou, em alguns casos, ja vinculados a outras empresas.

Embora amplamente utilizado, esse tipo de recrutamento exige estratégias bem definidas, uma
vez que o publico-alvo ¢ desconhecido e, portanto, requer uma abordagem criteriosa. A
divulgacdo das vagas deve ser clara, atrativa e realizada em canais adequados, com o objetivo

de alcangar os perfis desejados.
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Além das competéncias técnicas e da experiéncia profissional, ¢ fundamental que o RH avalie
habilidades comportamentais e aspectos relacionados a imagem e a compatibilidade cultural
dos candidatos. Por sua complexidade, o recrutamento externo tende a ser mais demorado, pode
gerar custos elevados e demanda um planejamento estruturado para alcangar resultados

satisfatorios.
2.2.4 Recrutamento Misto

Integra estratégias internas e externas, permitindo que tanto colaboradores atuais quanto
candidatos externos concorrem a vaga. Segundo Marras (2011), “O recrutamento misto €
utilizado quando a empresa deseja maximizar as chances de encontrar o candidato ideal,

considerando tanto os talentos disponiveis internamente quanto aqueles presentes no mercado.”

O recrutamento misto, também conhecido como hibrido, consiste na combinac¢do dos métodos
interno e externo com o objetivo de identificar o candidato mais adequado para a vaga. Essa
abordagem considera tanto os colaboradores ja inseridos na organizacdao quanto profissionais

disponiveis no mercado de trabalho.

Seu principal objetivo ¢ ampliar as chances de escolha assertiva, garantindo que a oportunidade
seja preenchida pelo perfil mais compativel com as exigéncias da funcdo. Além disso, o
recrutamento misto possibilita a amplia¢do do leque de opgdes e contribui para a eficiéncia do
processo seletivo. Por essas razdes, ¢ frequentemente apontado por profissionais de Recursos
Humanos como uma das estratégias mais eficazes na captacdo e retengdo de talentos (LINKE,

2023).
2.3 Selecao de Pessoas

ApoOs o recrutamento, inicia-se a etapa de selecao, na qual a organizacao identifica o candidato
que melhor atende aos requisitos da vaga. Esse processo funciona como um filtro, por meio do
qual os candidatos sdo submetidos a diferentes métodos de selecao, com o objetivo de avaliar
suas competéncias e verificar o alinhamento com o cargo disponivel. A seguir, apresentam-se

0s principais conceitos relacionados a selegao:

“Selecao ¢ o processo pelo qual a organizagdo filtra e identifica os candidatos com as
qualificagdes e competéncias necessarias para o cargo, considerando a eficiéncia e o capital

intelectual” (BARRETO et al., 2012).
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"A selecdo de pessoas deve buscar a compatibilidade entre as caracteristicas dos candidatos e

0s requisitos técnicos € comportamentais exigidos pelo cargo." (MARRAS, 2011).

"O processo de selegdo visa identificar e escolher os individuos que tém maior probabilidade

de se tornarem bem-sucedidos na organizacao." (DESSLER, 2003).

E fundamental compreender que nio basta elaborar uma divulgagdo de vagas bem estruturada,
ou seja, um processo de recrutamento de pessoas formalmente definido se os métodos de
selecdo de pessoas, adotados forem superficiais ou de baixa qualidade. Da mesma forma, na
etapa de selecdo de pessoas, se ela for rigorosa ¢ bem planejada, com critérios bem
estabelecidos, o processo sera comprometido se o recrutamento nao for executado de forma
eficiente, sem clareza sobre onde, como e para quem ele sera direcionado. Recrutamento e
selecdo de pessoas devem ser planejados de forma integrada, com objetivos alinhados a busca
pelos melhores resultados. Para isso, é essencial que os profissionais envolvidos no processo,
como Recrutadores e Gestores de RH, compreendam plenamente suas etapas e

interdependéncia.
2.3.1 Tipos de Sele¢o de Pessoas

A eficacia no processo de contratacdo ¢ um fator determinante para o desempenho
organizacional. Por isso, ¢ fundamental que os recrutadores utilizem métodos de selecao
adequados e eficientes, com o objetivo de atrair e selecionar os talentos mais alinhados as

necessidades da empresa (Cruz, 2025).
2.3.1.1 Dinamica de Grupo

“O psicologo Kurt T. Lewin foi quem introduziu o termo 'dindmica de grupo' nas ciéncias
sociais e 'deu nome e identidade definitivos para o estudo dos grupos' na Psicologia Social

norte-americana” (LEWIN, 2021).

Aplicada para avaliar habilidades como trabalho em equipe, lideranga, criatividade e resolugao
de problemas. Consiste na realizagdo de atividades em grupo, nas quais os participantes sao

observados quanto a interag@o interpessoal e capacidade de atuagdo conjunta.
2.3.1.2 Entrevista Coletiva

"A entrevista em grupo permite aos entrevistadores avaliar como os candidatos se comportam
em situagdes de pressdo e competicao, sendo util para cargos que exigem lideranga e

comunicagdo eficaz” (DESSLER. 2003)
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E uma técnica que reune diversos candidatos em uma mesma sessao, sendo ttil para observar

aspectos como postura, argumentagdo, comportamento em grupo e capacidade de comunicagao.
2.3.1.3 Entrevista Individual

"A entrevista individual ¢ uma das técnicas mais tradicionais de selecdo, por permitir avaliar
tanto o conteudo das respostas quanto as reacdes emocionais € comportamentais do candidato”

(BOHLANDER, 2003)

A entrevista individual ¢ uma das etapas mais tradicionais do processo seletivo. Pode ser
estruturada, semiestruturada ou livre, permitindo ao recrutador avaliar habilidades técnicas,

comportamentais e a adequagao do perfil do candidato a cultura da empresa.
2.3.1.4 Inventario de Sintomas de Estresse

“O Inventario de Sintomas de Stress para Adultos (ISSL) padronizado por Lipp e Guevara
(1994) baseou-se num modelo trifasico desenvolvido por Selye” (LIPP, p. 19-32, 2008).

E uma ferramenta que avalia a predisposi¢do do candidato a sintomas relacionados ao estresse,
como ansiedade e tensdo emocional. E particularmente util para cargos com alta demanda

psicologica, permitindo a andlise preventiva da saude mental do colaborador.
2.3.1.5 Mapeamento Comportamental

“Compreender o comportamento humano se tornou uma habilidade-chave para entender os

profissionais e auxiliar na formagdo de equipes” (ZANDONA, RAFAEL, 2021).

O mapeamento comportamental ¢ uma metodologia que identifica caracteristicas, pontos fortes
e aspectos a serem desenvolvidos no comportamento dos colaboradores. Ferramentas como o
Profiler, da Solides, sdo amplamente utilizadas, fornecendo resultados com alto grau de
assertividade. Essa abordagem pode ser aplicada desde o processo seletivo até o
desenvolvimento continuo dos profissionais, contribuindo para decisdes mais estratégicas em

gestdo de pessoas.
2.3.1.6 Prova Tedrica

"As provas tedricas sdo instrumentos utilizados para avaliar o conhecimento técnico e
conceitual dos candidatos, permitindo verificar se estes possuem a base necessaria para

desempenhar determinadas func¢des dentro da organizacao" (CHIAVENATO, 2014, p. 234).
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A prova teorica ¢ uma ferramenta usada nos processos seletivos para avaliar se o candidato tem
o conhecimento necessario sobre determinado assunto. Ela serve para verificar se a pessoa esta
preparada, em termos de teoria, para exercer a fungao que a vaga exige. E uma forma de medir

o dominio técnico e conceitual do candidato.
2.3.1.7 Testes de Conhecimentos Especificos

"Os testes de conhecimento procuram medir o grau de informag¢do ou de conhecimento que o
candidato possui em determinada area especifica, relacionada diretamente ao cargo que se

pretende ocupar” (CHIAVENATO, 2014)

Avaliam o dominio técnico dos candidatos em areas especificas, como matematica financeira,
lingua portuguesa, ferramentas de informatica ou habilidades técnicas relacionadas ao cargo.

Proporcionam uma anélise objetiva do conhecimento necessario para o desempenho da fungao.
2.3.1.8 Teste de QI (Quociente de Inteligéncia)

“Com os testes desenvolvidos por Binet em conjunto com o psicélogo Théodore Simon, foi

criada em 1905 a primeira escala de inteligéncia” (SINPRO-BA, 2016).

Avalia a capacidade de raciocinio 16gico e cognitivo dos candidatos. Esse teste € especialmente
relevante para cargos que exigem pensamento analitico, resolucdo de problemas e interpretacao

de codigos ou calculos.
2.3.1.9 Teste de Raciocinio Ldgico

“O estudo do raciocinio logico-matemdtico tem uma longa tradigdo em Psicologia”

(PASQUALL p. 11-30, 1993).

Avalia a capacidade do candidato de compreender, interpretar e resolver problemas com base
em logica e andlise. Comum em selecdes para cargos que exigem pensamento estratégico e
rapido, especialmente nas areas de seguranga, exatas, tecnologia e programas de estagio ou

trainee.
2.3.1.10 Testes Nao Verbais de Inteligéncia

“O Teste das Matrizes Progressivas de Raven avalia a Inteligéncia ou fator g, a capacidade de
fazer comparagdes, raciocinar por analogia e desenvolver um método ldgico dessas

comparacodes” (RAVEN, 2001).
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Sao avaliagdes que medem a capacidade de raciocinio e resolu¢ao de problemas sem o uso de
linguagem escrita ou falada, sendo uteis para analisar habilidades cognitivas puras. Um

exemplo € o teste G-36, que utiliza figuras geométricas em graus variados de complexidade.
2.3.1.11 Teste Palografico

“O Teste Palografico" foi criado por Salvador Escala Mila, do Instituto Psicotécnico de
Barcelona, na Espanha, e desenvolvido e divulgado no Brasil por Agostinho

Minicucci (MINICUCCI, 2017).

O Teste Palografico ¢ um teste psicologico usado para avaliar aspectos como personalidade,
atengdo, ritmo de trabalho, resisténcia ao cansago e produtividade. E muito utilizado na

psicologia organizacional.
2.3.1.12 Teste Situacional

“Este tipo de instrumento goza de prestigio na literatura internacional, por conta de seus bons
resultados em termos de predi¢do de comportamentos no trabalho” (VASCONCELOQOS, p. 790-
805, 2015)

O teste situacional simula cendrios reais do ambiente de trabalho com o objetivo de avaliar
competéncias comportamentais e profissionais. Através dessas simulagdes, € possivel observar
como o candidato reage a situagdes de pressdo, hierarquia, tomada de decisdo e resolucao de

problemas.

3 - METODOLOGIA

3.1 Tipos de pesquisa

Para entender melhor os métodos de recrutamento e selegdo de pessoas utilizados por empresas
de Araguaina-TO, serd adotada a pesquisa exploratéria. Conforme Gil (2008), a pesquisa
exploratdria "tem como objetivo proporcionar maior familiaridade com o problema, com vistas
a torna-lo mais explicito ou a construir hipdteses". Essa abordagem contribuira para identificar

tendéncias e praticas atuais no mercado.

3.2 Métodos de pesquisa

Para atingir os objetivos deste estudo, serd utilizada a pesquisa qualitativa, que permite

compreender de forma mais profunda as percepgdes e experiéncias dos gestores de recursos
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humanos sobre as praticas de recrutamento e selecdo de pessoas. De acordo com Creswell
(2014), a pesquisa qualitativa "explora e compreende o significado que os individuos ou grupos

atribuem a um problema social ou humano".

3.3 Estudo maultiplo de casos

Sera utilizada a abordagem de estudo de casos multiplos para analisar de forma detalhada e
comparativa as praticas de recrutamento e selecdo em trés empresas do ramo alimenticio
situadas em Araguaina, municipio do estado do Tocantins, na Regido Norte do Brasil. A cidade
possui cerca de 171.301 habitantes, foi fundada em 14 de novembro de 1958 e esté localizada
a aproximadamente 376 km da capital, Palmas.

Yin (2014) afirma que "o estudo de caso multiplo ¢ uma metodologia que permite a exploragao
de uma questio dentro de um conjunto de casos ou um contexto especifico". Serdo selecionadas
trés empresas do setor alimenticio, representando portes diferentes: uma de pequeno porte
(EPP), uma de médio porte e uma de grande porte. Essa escolha visa garantir a
representatividade dos dados e possibilitar a comparagdo entre diferentes realidades. Cada
empresa serd analisada individualmente, e os dados coletados serdo comparados para identificar
padrdes, diferencas e semelhangas nas praticas de recrutamento e sele¢do de pessoas. Essa
abordagem permite uma andlise mais rica e contextualizada, contribuindo para uma

compreensdo mais ampla do tema na regido.

3.4 Instrumentos de coleta e analise de dados:

A coleta de dados sera feita por meio de um questionario estruturado, aplicado a uma amostra
representativa. O instrumento conterd perguntas fechadas, com o objetivo de mostrar a eficacia
dos métodos de recrutamento e selecdo de pessoas utilizados. Os questionarios serdo enviados
eletronicamente as empresas participantes. Segundo Cohen, Manion ¢ Morrison (2007), "os
questionarios estruturados sdo ferramentas essenciais em pesquisas, permitindo a coleta
sistematica de dados padronizados, o que facilita a comparagado e a andlise" (Research Methods
in Education).

Os instrumentos de coleta e analise de dados garantirdo a confiabilidade dos resultados e
permitirdo uma visao ampla e detalhada sobre os métodos de recrutamento e sele¢ao de pessoas

utilizados pelas empresas de Araguaina-TO.
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4 - RESULTADOS E DISCUSSOES

A seguir, serdo apresentados os dados obtidos por meio do formulario eletronico aplicado, com
o objetivo de exemplificar os métodos utilizados, estabelecer um comparativo com o referencial
teorico, demonstrar como os recrutadores atuam e expor sua percepgao sobre a eficacia desses

métodos.

O primeiro grafico refere-se ao porte das empresas entrevistadas. Como a pesquisa foi realizada
com apenas trés empresas, uma de pequeno, uma de médio e uma de grande porte, o percentual

ficou igualmente dividido entre elas.

Grafico 1: Porte das empresas participantes

Porte das empresas participantes:
3 respostas

@ Pequeno porte
@® Médio porte
Grande porte

Fonte: Elaborado pela autora (2025)

O segundo grafico diz respeito ao tempo de atuagdo dos recrutadores na area de recrutamento
e selecdo de pessoas. O destaque vai para o percentual de 66,7%, o que corresponde a dois
profissionais, cada um representando uma empresa, que possuem, em média, de 3 a 4 anos de

experiéncia na area.

Grifico 2: Tempo de atuagdo na area de Recrutamento e Sele¢ao de Pessoas
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Tempo de atuagdo na drea de Recrutamento e Selegao de Pessoas:
3 respostas

@® 3a4anos
@ Mais de 5 anos

Fonte: Elaborado pela autora (2025)

O terceiro grafico trata dos tipos de recrutamento adotados pelas trés empresas participantes da
pesquisa. Observou-se predominancia do recrutamento misto, que combina fontes internas e
externas, escolhido por duas das empresas, o que representa 66,7% das respostas. A terceira
empresa optou exclusivamente pelo recrutamento externo, correspondendo a 33,3%. Esses
dados vao ao encontro do que afirmam autores como marras (2011) e Linke (2023), ao
destacarem que o recrutamento misto € uma das estratégias mais eficazes na captagao e retencao
de talentos. Vale ressaltar, no entanto, que as empresas também podem preferir, conforme suas
necessidades, tanto do recrutamento interno quanto o externo, ainda que o misto tenha se

sobressaido nesta pesquisa.

Grafico 3: Tipo de recrutamento mais adotado pelas empresas participantes

TipO de recrutamento mais adotado pelas empresas participantes:
3 respostas

@ Recrutamento Externo: fora da
empresa.

@ Recrutamento Misto: dentro e fora da
empresa.

Fonte: Elaborado pela autora (2025)
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O quarto grafico aborda os métodos de recrutamento mais utilizados pelas trés empresas do
ramo alimenticio participantes da pesquisa. O resultado revelou que 100% dos entrevistados
utilizam sites de emprego e redes sociais, como Instagram, LinkedIn e Facebook, para divulgar
suas vagas. Além disso, foi destacado com 33,3% empresas que recorrem a agéncias de
recrutamento, enquanto 33,3% adotam o método de indicagdes, promovendo as vagas

internamente por meio dos proprios colaboradores.

Esses dados reforcam a predominancia do recrutamento misto, como evidenciado no Grafico
3, j4 que as empresas combinam estratégias externas, como redes sociais € agéncias, com
internas, como a indicagdo de candidatos. Isso vai ao encontro dos estudos de Marras (2011) e
Linke (2023), que apontam o recrutamento misto como uma pratica mais eficaz, por ampliar as

possibilidades de atrair candidatos qualificados para as vagas ofertadas.

Grafico 4: Canais e estratégias de divulgagao de vagas adotadas pelas empresas participantes

Canais e estratégias de divulgagao de vagas adotados pelas empresas participantes:
3 respostas

Sites de emprego 3 (100%)
Redes sociais (Instagram, -
LinkedIn e Facebook) 100%)
Agéncias de recrutamento —1(33,3%)
Indicacéo de funcionarios 1(33,3%)
0 1 2 3

Fonte: Elaborado pela autora (2025)

O quinto grafico apresenta a percep¢do dos recrutadores que representam cada uma das
empresas participantes da pesquisa. Seu objetivo foi analisar o nivel de satisfacdo em relagao
aos diferentes tipos de recrutamento. Observa-se que o recrutamento interno e o externo foram
avaliados de forma equivalente. Isso ndo indica que ambos, isoladamente, sdo igualmente
eficazes, mas sim reforca a ideia de que a melhor alternativa ¢ a combinacdo dos dois,

caracterizando, mais uma vez, o recrutamento misto como a op¢ao mais vantajosa.

Griéfico 5: Nivel de eficacia das praticas de recrutamento segundo os recrutadores
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Nivel de eficacia das praticas de recrutamento segundo os recrutadores:

> BN

Recrutamento Externo: busca por novos talentos no mercado Recrutamento Misto: utiliza estratégias de recrutamento
de trabalho. interno e externo de forma conjunta.

Fonte: Elaborado pela autora (2025)

Entende-se que, sem investimento e dedicacdo na busca por melhorias, qualquer atividade pode
cair no comodismo e na falta de adaptagdo, tanto em um trabalho quanto em um comércio. O
sexto grafico tem como objetivo identificar se as empresas participantes estdo se atualizando

em relacdo as novas praticas de recrutamento e selecao de pessoas.

De acordo com os dados apresentados, observa-se que 33,3% das empresas buscam
aprimoramento com frequéncia, 33,3% o fazem ocasionalmente ¢ os outros 33,3% raramente
investem em melhorias nesse processo. A andlise desses resultados revela que a empresa de
pequeno porte realiza atualizagdes com pouca frequéncia; a de médio porte busca melhorias de
forma ocasional, geralmente quando identifica queda na eficacia do método atual; e a empresa
de grande porte investem com maior frequéncia, o que pode ser explicado pela alta demanda de
contratacdo e pela necessidade de atrair bons profissionais, visando reduzir o turnover

(rotatividade de colaboradores).

Grifico 6: Frequéncia de investimentos em aprimoramento do recrutamento e selecdo de

pessoas
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Frequéncia de investimentos em aprimoramento do recrutamento e selegdo de pessoas:
3 respostas

@ Frequentemente
@ Ocasionalmente
@ Raramente

Fonte: Elaborado pela autora (2025)

Dando continuidade a andlise, passasse ao sétimo grafico, que complementa as informacdes
apresentadas no grafico anterior. O objetivo, neste caso, foi verificar quantas das empresas

participantes realizam contrata¢des internas por indicagao.

Os resultados apontaram que 66,7% informaram adotar esse tipo de pratica. No entanto, mesmo
sendo uma contratacdo por indicagdo, os candidatos ainda passam pelas etapas do processo
seletivo, assim como os demais. Ja os 33,3% restantes afirmaram nao utilizar essa estratégia,
provavelmente se referindo a uma empresa que busca atrair novos talentos por meio de um

processo de recrutamento e sele¢do de pessoas mais estruturado e formal.

Grafico 7: Adogao de contratagdes por indicagdo pelas empresas participantes

Adocao de contratagdes por indicacdo pelas empresas participantes:
3 respostas

@ Sim, mas os indicados passam por
processo seletivo

@ Nao adota contratagées por indicagao

66,7%

Fonte: Elaborado pela autora (2025)
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No grafico a seguir, o oitavo da pesquisa, sao abordados os métodos utilizados pelas empresas
na etapa inicial do processo seletivo. A proposta foi identificar como as empresas realizam a
triagem dos candidatos que demonstram perfil compativel com a vaga ofertada. As respostas
ficaram empatadas: 33,3% indicaram preferéncia pela sele¢cdo individual, 33,3% pela sele¢dao
em grupo e 33,3% afirmaram que a escolha depende da vaga, considerando fatores como o

cargo, urgéncia, perfil e critérios especificos.

Esses dados confirmam a aplicabilidade de diferentes abordagens, conforme apontam autores
como Lewin (2021) e Bohlander (2003). Segundo os autores, a selecdo em grupo permite
observar aspectos como postura, argumentagdo, comportamento coletivo e¢ habilidades de
comunicagdo, sendo especialmente util quando se busca avaliar o desempenho dos candidatos
em situagdes coletivas. Ja a sele¢ao individual, uma das formas mais tradicionais do processo
seletivo, pode ser estruturada, semiestruturada ou livre, e possibilita ao recrutador uma analise
mais aprofundada das competéncias técnicas, comportamentais ¢ da compatibilidade do

candidato com a cultura organizacional.

Dessa forma, ambos os métodos visam identificar o profissional mais alinhado a vaga
disponivel e aos valores da empresa, sendo escolhidos de acordo com o perfil do cargo e os

objetivos do processo seletivo.

Grafico 8: Modo de realizagdo da etapa inicial do processo seletivo pelas empresas

Modo de realizagao da etapa inicial do processo seletivo pelas empresas:
3 respostas

@ Individual
@® Em grupo
Depende da vaga

Fonte: Elaborado pela autora (2025)

O Gréfico 9 apresenta uma analise detalhada sobre os métodos de selecao de pessoas mais

utilizados pelas empresas entrevistadas. Os dados revelam que 100% das empresas adotam a
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entrevista individual, confirmando a afirmag¢ao de Bohlander (2003), que a considera uma das

etapas mais tradicionais e amplamente aplicadas nos processos seletivos.

Em seguida, observa-se um empate entre duas outras modalidades: dinamica de grupo e
entrevista coletiva, ambas com 66,7% das respostas. Apesar de parecerem semelhantes, essas
praticas tém finalidades distintas, conforme os estudos de Lewin (2021) e Dessler (2003). A
dindmica de grupo visa avaliar a capacidade de comunicac¢ao, interagdo e trabalho em equipe,
enquanto a entrevista coletiva, embora similar a individual em formato, ocorre com a presenga
simultanea de diversos candidatos, o que pode gerar um ambiente mais competitivo e tenso. No
entanto, essa modalidade pode ser eficaz para avaliar a agilidade, o comportamento e o perfil

competitivo dos participantes, especialmente em cargos que exigem essas habilidades.

Também foram identificados métodos menos utilizados, com 33,3% das respostas cada:
mapeamento comportamental, prova teorica, testes de conhecimentos especificos, teste de QI,
raciocinio logico e teste paleografico. Esses instrumentos sdo considerados mais elaborados,
exigindo conhecimento técnico e, muitas vezes, formacdo especializada para sua aplicagao.
Segundo Chiavenato (2014), compreender o modo de pensar e agir do candidato ¢ essencial
para a formacao de equipes de alto desempenho, o que reforca a importancia desses testes. A
baixa adesdo pode estar relacionada ao porte das empresas entrevistadas, especialmente as de
pequeno e médio porte, que podem nao dispor dos recursos ou da qualificacdo necessaria para

a aplicacao desses métodos.

Por fim, os testes de sintomas de estresse, teste ndo verbal e teste situacional ndo receberam
nenhuma mengao, alcangando 0% de uso entre as empresas participantes. Embora pouco
comuns, esses testes sdo geralmente utilizados por organizagdes que contam com o suporte de
um psicélogo organizacional. Conforme os estudos de Raven (2001) e Minicucci (2017), tais
ferramentas sdo associadas ao avango da psicologia organizacional no Brasil e a busca por

processos seletivos mais aprofundados e humanizados.

Grafico 9: Testes de selecdao de pessoas mais utilizados pelas empresas
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Testes de selegao de pessoas mais utilizados pelas empresas:
3 respostas

Dinamica de grupo 2 (66,7%)
Entrevista Coletiva 2 (66,7%)
Entrevista Individual 3 (100%)
Inventario de Sintomas de Estr...[—0 (0%)
Mapeamento Comportamental 1(33,3%)
Prova Tedrica 1(33,3%)
Teste de Conhecimento Especi... 1(33,3%)
Teste de Ql 1(33,3%)
Teste de Raciocinio Logico 1(33,3%)
Teste nao verbais de Inteligéncial—0 (0%)
Teste Palografico 1 (33,3%)
Teste Situacional |0 (0%)
0 1 2 3

Fonte: Elaborado pela autora (2025)

Por fim, o ultimo grafico apresentado refere-se a analise da taxa de turnover (rotatividade de
pessoal) nas empresas entrevistadas nos ultimos 12 meses. O objetivo dessa analise ¢ verificar
se os métodos de recrutamento e selecdo de pessoas adotados pelas empresas estdo gerando

resultados satisfatorios.

Os dados revelam que duas das empresas, sendo uma de pequeno porte e outra de médio porte,
apresentaram indices de turnover entre 21% e 30%. Ja a empresa de grande porte registrou uma
rotatividade menor, variando entre 10% e 20%. Ao analisarmos essas informagoes, percebe-se
que, apesar de possuir maior numero de cargos a serem preenchidos, a empresa de grande porte
conseguiu manter uma taxa de rotatividade mais baixa. Essa diferenca pode ser atribuida a

forma como cada empresa conduz seus processos de recrutamento e selecdo de pessoas.

Grifico 10: Média estimada da taxa de rotatividade (turnover) nas empresas participantes da

empresa
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Média estimada da taxa de rotatividade (turnover) nas empresas participantes da pesquisa:
3 respostas

@ Entre 10% e 20%
® Entre 21% e 30%

Fonte: Elaborado pela autora (2025)

Ao analisar os dados dos graficos 8 € 9 em comparacdo com o grafico 10, nota-se que as
empresas de menor porte tendem a concentrar seus processos seletivos apenas em entrevistas,
sejam elas individuais ou coletivas, focando na apresentagdo e postura do candidato durante a
selecdo. Esse tipo de abordagem pode ser insuficiente, pois permite que candidatos adaptem
seu comportamento momentaneamente com o objetivo de obter aprovagdo, mascarando tragos

importantes de sua personalidade.

Por outro lado, a empresa de grande porte complementa suas entrevistas com métodos mais
estruturados e eficazes, como o mapeamento comportamental (Profiler), provas teoricas, testes
de raciocinio logico e testes de QI. Estes instrumentos proporcionam uma avaliacdo mais

precisa tanto das competéncias técnicas quanto do perfil comportamental dos candidatos.

Dessa forma, para alcangar melhores resultados, ¢ essencial que o processo seletivo seja
equilibrado, unindo avaliagdes de saida, como anélise curricular e desempenho em entrevistas,
as avaliagdes de entrada, como testes comportamentais e de raciocinio, garantindo a escolha de

profissionais mais adequados a cultura e as necessidades da organizagao.
5 - CONSIDERACOES FINAIS

Concluimos que a andlise dos dados coletados por meio do formulario eletronico aplicado nas
trés empresas do ramo alimenticio, sendo uma de pequeno, uma de médio e uma de grande
porte, permitiu compreender os métodos de recrutamento e selegao de pessoas adotados por
organizagdes de diferentes dimensdes, além de comparar tais praticas com os conceitos

abordados no referencial teorico. Os resultados evidenciaram a predominéncia do recrutamento
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misto (interno e externo) como estratégia mais eficaz, alinhando-se as teorias de Marras (2011)
e Linke (2023), que defendem a diversifica¢do das fontes como forma de ampliar o alcance e a

qualidade dos candidatos.

Também foi possivel observar que, embora todas as empresas recorram a entrevista individual
como principal etapa do processo seletivo, as empresas de menor porte tendem a limitar-se a
essa abordagem, o que pode gerar riscos na identificacdo do verdadeiro perfil do candidato. J&
a empresa de grande porte adota métodos mais robustos, como mapeamento comportamental
(Profiler), testes tedricos, de raciocinio 16gico e de QI, tornando seu processo mais criterioso e

eficiente.

Essa diferenca na estruturacdo dos processos seletivos reflete diretamente na taxa de turnover.
Isso demonstra que processos seletivos mais completos contribuem para a retengao de talentos
bem mais qualificados, pois favorecem a contratagdo de profissionais mais alinhados a cultura
organizacional e as exigéncias do cargo. Além disso, percebeu-se que o investimento em
melhorias continuas na area de recrutamento e selecdo de pessoas ainda ¢ um desafio para as
empresas de menor porte, seja por falta de recursos, conhecimento técnico ou estrutura
organizacional. A empresa de grande porte, por outro lado, mostrou-se mais atenta a essa

necessidade, realizando atualizagdes frequentes em seus processos.

Conclui-se, portanto, que a eficacia do recrutamento e selecdo de pessoas estd diretamente
ligada a diversidade de métodos aplicados, ao nivel de estruturagdo do processo e ao
comprometimento da empresa em manter-se atualizada com as melhores praticas do mercado.
Um processo bem planejado, que equilibre técnicas de andlise curricular e de entrevista com

avaliacdes mais profundas de perfil e habilidades, ¢ essencial para garantir contratacdes

assertivas e sustentaveis.

E importante destacar que a amostra foi composta por apenas trés empresas, 0 que restringe a
generalizacdo dos resultados para outras realidades organizacionais. Além disso, os dados
coletados foram predominantemente qualitativos e basearam-se na percep¢ao dos responsaveis
pelos processos seletivos, o que pode ter gerado vieses de interpretagdo. Também nado foram
considerados fatores externos relevantes, como as condi¢des economicas, a localizagao
geografica e as caracteristicas do mercado de trabalho, que poderiam influenciar diretamente

os métodos e resultados dos processos de recrutamento e selegdo de pessoas.

Outro ponto a ser considerado foi a dificuldade na obtencdo de respostas: algumas empresas

demoraram consideravelmente para responder ao questionario, enquanto outras sequer
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retornaram o contato, o que limitou ainda mais a diversidade da amostra e pode ter

comprometido a representatividade dos dados obtidos.

Para futuras pesquisas, sugere-se a ampliagao da amostra, incluindo empresas de diferentes
setores, bem como a adocao de abordagens quantitativas, que permitam mensurar com maior
precisdo o impacto das praticas seletivas na rotatividade e no desempenho organizacional.
Estudos que explorem o uso de tecnologias no recrutamento e selecdo de pessoas e que
considerem a percep¢ao dos proprios candidatos e colaboradores sobre os processos
vivenciados também podem fornecer resultados valiosos para a melhoria das praticas na area

de gestdo de pessoas.

A presente pesquisa gerou contribui¢des relevantes para gestores e pesquisadores ao evidenciar
que o porte da empresa influencia diretamente a complexidade e a eficacia dos processos de
recrutamento e selecao de pessoas. Foi constatado que organizagdes de maior porte tendem a

adotar métodos mais estruturados, resultando em contratacdes mais assertivas.

Um dos principais resultados apontou que empresas que utilizam processos seletivos mais
completos, com avaliagdes comportamentais, tedricas e de raciocinio logico, apresentam
menores taxas de rotatividade. Esse dado reforca a importancia da adogao de praticas seletivas

que vao além da anélise curricular e da entrevista tradicional.

A pesquisa também destacou que a auséncia de investimentos continuos nos processos seletivos
compromete a retencao de talentos e a qualidade das contratagdes. Como alternativa, sugerem-
se testes complementares e ferramentas digitais acessiveis, especialmente Uteis para empresas

com recursos limitados.

Outras contribui¢des praticas incluem a recomendacao do uso de indicadores como turnover,
tempo médio de contratagdo e grau de satisfacdo dos gestores para o monitoramento continuo
dos processos. Além disso, reforca-se a importancia de tornar a organizacdo atrativa aos
candidatos, por meio da comunicacao clara da missdo, visdo, valores e cultura organizacional,

fator essencial para atrair profissionais alinhados ao perfil da empresa.

Esses achados podem auxiliar gestores na tomada de decisdes mais estratégicas e servem como
base para futuros estudos sobre a eficacia das praticas seletivas em diferentes contextos

organizacionais.
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