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O PROCESSO DE RECRUTAMENTO E SELEÇÃO  NO DESEMPENHO DA ÁREA DE RECURSOS HUMANOS: O CASO DE UMA EMPRESA DE TECNOLOGIA DA INFORMAÇÃO
Beatriz Pereira da Costa

Antonia Márcia Rodrigues Sousa

RESUMO: O presente estudo tem como objetivo identificar os aspectos de Recrutamento e Seleção que influenciam no desempenho da área de Recursos Humanos de uma empresa de tecnologia da informação. A pesquisa caracteriza-se como descritiva, de natureza qualitativa. Os dados foram coletados através de uma entrevista semiestruturada com o gestor de Recursos Humanos da empresa e a análise dos dados ocorreu por meio da análise de conteúdo. Os resultados mostram que o recrutamento misto, a divulgação da vaga por meio de redes sociais e a seleção estruturada (entrevistas na primeira etapa e os testes adaptados a realidade da empresa) influenciam no desempenho do setor de RH, pois é por meio dessas ferramentas que o gestor consegue selecionar o candidato com as competências requeridas para alinhá-las com a estratégia de negócio. Além disso, verificou-se que esse é o primeiro passo para a empresa constituir uma equipe competente e motivada, evitando assim sobrecarga de trabalho para os funcionários e prejuízos financeiros,  provenientes da rotatividade de pessoal (turnover) e absenteísmo.
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1 INTRODUÇÃO
Atualmente, por consequência da globalização, o mundo dos negócios está sujeito a constantes mudanças, o que vem aumentando bruscamente a competitividade entre as empresas. É de suma importância que as organizações consigam se adaptar a essas possíveis mudanças e busquem novas estratégias para conquistar espaço e persistirem no ramo que estão inseridas. O capital humano vem ganhando grande relevância e é visto como diferencial competitivo nessa era globalizada. Smorfi e Oliveira (2014) afirmam que com o aumento da competitividade, está se exigindo pessoas dinâmicas e eficazes nas organizações, com características essenciais para um administrador.

Dispondo de colaboradores potenciais e criativos, uma empresa obtem vantagem competitiva em relação as concorrentes e tem grandes chances de sucesso e permanência em sua área. Contudo, a busca por  profissionais qualificados não se resume apenas aos que dominam a parte técnica do processo, mas por aqueles que além do conhecimento intelectual possuam também habilidades e competências requeridas para desenvolver as atividades do dia a dia na organização. 
Sendo assim, por meio dos processos de Recursos Humanos, inicialmente na área de Recrutamento e Seleção, a empresa será capaz de constituir uma equipe eficaz, com as competências de acordo com as estratégias de negócio. Baylão e Rocha (2014) descrevem que são valores avaliados que irão demonstrar sua capacidade de liderança, de trabalho em grupo, tomadas de decisão, situações diferentes do dia a dia e assim consolidar a imagem da empresa. Além disso, com um processo de Recrutamento e Seleção bem feitos, a empresa tende a diminuir consideravelmente seus índices de rotatividade (turnover) e absenteísmo, o que contribui para o desempenho do setor da vaga, pois não há sobrecarga de trabalho para os funcionários, além de evitar custos relacionados  a esses problemas. 
Partindo dessa ideia, a pesquisa busca saber quais os aspectos de recrutamento e seleção que influenciam no desempenho da área de Recursos Humanos de uma empresa de tecnologia?

Nessa ótica, o objetivo geral desse artigo consiste em identificar os aspectos de Recrutamento e Seleção que influenciam no desempenho da área de Recursos Humanos de uma empresa de tecnologia da informação. 

O trabalho está dividido em cinco seções: a primeira abrange a etapa introdutória; a segunda os aspectos teóricos relacionados ao tema; a terceira compreende a metodologia utilizada;a quarta o resultado e análise dos dados e a quinta seção envolve as considerações finais. 
2 GESTÃO DE PESSOAS
A área de Gestão de Pessoas está evoluindo cada vez mais dentro das organizações. Conforme Dessler (2011) no início do século XX, os primeiros departamentos de recursos humano controlavam as admissões e demissões feitas pelos supervisores, dirigiam o departamento de pagamentos e administravam o plano de benefícios. Com o surgimento das legislações para sindicatos (década de 1930) e as referente a discriminação (entre 1960 e 1970), Dessler (2011) afirma ainda que negociando com sindicatos ou empregando de maneira igualitária, a área de pessoal ganhava status tanto pelo que poderia fazer para proteger a organização de problemas quanto pela contribuição positiva que dava a competitividade da empresa. 

Atualmente, diante de um mercado globalizado e tecnologicamente avançado, as organizações vivem sob constante pressão para serem mais competitivas. Segundo Melo et al  (2012) a globalização dos negócios, o desenvolvimento tecnológico, o forte impacto das mudanças e o intenso movimento pela qualidade e produtividade, surge uma eloquente constatação na maioria das organizações: o grande diferencial, a principal vantagem competitiva das empresas decorre das pessoas que nela trabalham.
Nesse contexto, a prática de Gestão de Pessoas se torna uma grande aliada para o sucesso do empreendimento. O modelo de gestão de pessoas deve ser compreendido como o conjunto de políticas, práticas, padrões atitudinais, ações e instrumentos empregados por uma empresa para interferir no comportamento humano e direcioná-lo no ambiente de trabalho (DUTRA, 2001).

É necessário formar uma equipe que possua diferentes competências humanas e técnicas, a fim de alcançar os objetivos definidos pela empresa. Lacombe (2009) completa: “ é cada vez mais importante que se disponha de uma equipe à altura dos objetivos e dos planos da empresa, capaz de responder positivamente aos constantes desafios do ambiente externo.”

É fato que as práticas de Gestão de Pessoas não se adaptam de maneira igualitária a todas as empresas, uma vez que afetam pessoas e não máquinas. O que pode ser excelente para uma, pode não ser tão interessante para outra, dependendo de seu ramo, dimensão e objetivos. Dutra (2001) deixa claro esse raciocínio quando declara que o conceito de modelo competitivo de gestão de pessoas é uma realidae concreta, não uma abstração oriunda da imaginação de estudiosos do tema. Por ser mais sensível aos fatores externos e internos à empresa, tal conceito assume configurações mais diversificadas, mostrando-se menos padronizado e prescrito que os anteriores. Por isso torna-se ainda mais imprescindível, para quem quiser entendê-lo, resgatar casos específicos.
 Nessa ótica, faz-se necessário que cada empresa desenvolva seu modelo de Gestão de Pessoas, com base na teoria e alinhado a prática de suas atividades do cotidiano, como forma de transformar seus funcionários em parceiros da organização e assim alcançar as metas traçadas.

3 RECRUTAMENTO E SELEÇÃO
O processo de Recrutamento e Seleção tem sido uma das principais ferramentas do gestor de RH moderno. França (2010) define recrutamento e seleção como processos que fazem parte da rotina de preenchimento de uma vaga em aberto, nos procedimentos de admissão pessoal, uma das principais funções do setor de pessoal é a busca por pessoas que tragam benefícios a empresa. Rocha Pinto et. al. (2007) declaram que a captação e seleção de talentos trata-se do início da cadeia operacional da gestão de pessoas, o ponto de partida para o sucesso empresarial.
Nas organizações atuais, a área de gestão de pessoas faz parte do planejamento estratégico, visto que o capital humano é de suma importancia para que a empresa obtenha êxito. De acordo com Rocha-Pinto et al (2007) cresce a certeza de que a gestão de pessoas é uma atividade estratégica, uma vez que são as pessoas as geradoras de conhecimentos e inovações em processos, produtos e serviços. É necessário que as empresas elaborem previamente uma estratégia de Gestão de Pessoas para formar a equipe desejada. Dessler (2011) reforça essa questão citando que as estratégias dependem cada vez mais do fortalecimento da competitividade organizacional e da formação de equipes de trabalho comprometidas, e isso coloca o RH em um papel central.
Diante disso, o estudo detalhado da forma de utilização das ferramentas de Recrutamento e Seleção tem relevância pelo fato de seu uso ser imprescindível para a contratação de pessoas, sendo elas internas ou externas as organizações (ALMEIDA; CAVALCANTE, 2014). Além disso, Rocha Pinto et al (2007) ressaltam que não há fórmulas mágicas para atrair e selecionar pessoas adequadas.  Cada organização possui características, especificidades, estratégias competitivas e competencias essenciais própias que devem ser consideradas durante o planejamento e a execução desse processo.
4 RECRUTAMENTO
Recrutamento é a prática de busca e atração por candidatos que possam vir a preencher as vagas existentes. Marras (2010) define o recrutamento como uma atividade de responsabilidade do sistema de ARH que tem por finalidade a captação de recursos humanos interna ou externamente à organização objetivando municiar o subsistema de seleção de pessoal no seu atendimento aos clientes internos da empresa. Rocha-Pinto et. al. (2007) descreve que a captação, ou recrutamento, de talentos trata da identificação e atração de um grupo de candidatos, entre os quais serão escolhidos os que apresentam conhecimentos, habilidades e atitudes adequados às posições oferecidas por uma determinada empresa. De maneira geral, o recrutamento é a ferramenta da gestão de pessoas que antecede a seleção, com o propósito de atrair candidatos para o cargo a ser preenchido, seja no ambiente interno ou externo a empresa.

O processo de recrutamento é fundamental para a empresa que almeja preencher a vaga com os profissionais certos, que irão trazer novos conhecimentos e inovação. Carvalho e Nascimento (2004) declaram que uma força de trabalho bem recrutada contribui de maneira decisiva para que a empresa produza bens e serviços com produtividade mais elevada. Na fase do recrutamento, a empresa deve planejar qual candidato deseja atrair e a forma mais adequada para isso, como meio de evitar desgastes e seleções mal sucedidas, como observa Hanashiro, Teixeira e Zacarelli (2008), o processo de recrutamento precisa ser cuidadosamente planejado, caso contrário poderá resultar em desperdício de esforços, tempo e dinheiro. Desse modo, o planejamento do recrutamento consiste em três fases: requisição de pessoal, definição do perfil necessário e escolha do tipo de recrutamento, conforme descrito abaixo: 

Requisição de pessoal para um determinado cargo que deve ser preenchido: A primeira fase do recrutamento acontece quando surge uma vaga e o setor em questão faz o requerimento para que ela seja preenchida. Marras (2010) assegura que todo processo de recrutamento de pessoal tem início a partir de uma necessidade interna da organização, no que tange à contratação de novos profissionais. Essa necessidade origina-se por motivos diversos, é expressa ou emitida formalmente pelo requisitante da área, através de um documento denominado requisição de pessoal (RP).
Definição do Perfil Necessário: É papel da empresa descrever as funções exigidas, bem como explanar os pré-requisitos e competências que o candidato deve possuir para que seja contratado. França (2010) observa que o processo de recrutamento necessita de criatividade para atrair o máximo de pessoas com o perfil desejado a participar do processo seletivo. Para tal, deve-se fazer a descrição detalhada do cargo, com pré-requisitos e competências necessárias. As funções do cargo devem ser delineadas de maneira adequada, para que a empresa possa buscar os candidatos que possuam as características necessárias nos locais em que eles costumam frequentar, obtendo assim o sucesso esperado no processo de seleção. Lacombe (2007) ressalta que só é possível recrutar a pessoa certa se soubermos antecipadamente o perfil desejado, isto é, as características pessoais e profissionais. O êxito no processo de recrutamento depende desse perfil bem definido.
Escolha do tipo de recrutamento: O recrutamento pode ser realizado de duas formas : a) recrutamento interno: atraindo pessoal já contratado pela empresa, mas para outras vagas; b) Recrutamento externo: buscando candidatos que não tem vínculo direto com a empresa no mercado de trabalho. Hanashiro, Teixeira e Zacarelli (2008, p. 126) declaram que “uma vez decidido se o recrutamento será interno ou externo, pode-se proceder efetivamente à busca por profissionais necessários, adotando técnicas apropriadas.” 

Na prática, geralmente o método mais indicado para se realizar o recrutamento é utilizando as duas formas (interna e externamente), pois a empresa mostra que acredita na capacidade de seus colaboradores para desempenhar o cargo, mas não exclui a possibilidade de entrada de novos talentos. Para Chiavenato (2005, p. 98) “tanto o recrutamento interno como o externo podem oferecer vantagens e incluir desvantagens que devem merecer acurada atenção do executivo. Na realidade, as empresas nunca fazem apenas o recrutamento interno ou o externo." As duas formas de recrutar vêm acompanhadas de pontos positivos e negativos, cabe a empresa decidir qual a melhor para a sua realidade.
5 TIPOS DE RECRUTAMENTOS
 5.1 Recrutamento Interno

O recrutamento interno consiste na busca por colaboradores com as competências requeridas pelo cargo dentro da própria organização, em seu atual quadro de funcionários. Essencialmente, o recrutamento interno está fundamentado na movimentação de quadros de pessoal da própria organização, envolvendo os seguintes pontos: “transferência de empregados, promoções de colaboradores, programas de desenvolvimento de RH, planos de carreira funcional” (Carvalho e Nascimento, 2004, p.92). 

Optando pelo recrutamento interno, a empresa diminui seus custos de admissão e muitas vezes de treinamento, tendo grandes chances de se satisfazer com o novo funcionário, pois este já conhece as políticas internas e seus colegas de trabalho, o que facilita o processo de adaptação as novas funções. Segundo Lacombe (2007, p. 69) “no recrutamento interno, os custos de admissão são praticamente nulos, diminui a probabilidade de rejeição dos colegas, costuma ser mais rápido, pois as pessoas estão disponíveis e as vagas são preenchidas mais depressa” aproveita melhor o treinamento do pessoal e a probabilidade de acerto tende a ser maior, uma vez que eles já estão na empresa e são conhecidos.
Além disso, a principal vantagem do recrutamento interno é a questão da motivação dos funcionários. Uma vez cientes de que podem crescer na empresa, estas pessoas sentem-se mais valorizadas e satisfeitas em trabalhar naquele lugar. É possível constatar que o recrutamento interno motiva consideravelmente os colaboradores através da afirmação de Carvalho e Nascimento (2004, p.92): “o recrutamento interno é um excelente incentivo á oportunidade de fazer carreira na empresa. Essa situação gera um maior interesse por parte dos empregados, os quais desejam ser treinados com maior intensidade no sentido de aproveitar as vagas disponíveis.” 

Apesar do aspecto positivo relacionado a motivação, crescimento e desenvolvimento profissional, adotar essa técnica requer cuidados, pois pode gerar competição interna, descontentamento e frustração para aqueles que foram preteridos (França, 2010, p.31). Ao decidir recrutar internamente, o gestor de Recursos Humanos deve ter bastante cautela, pois pode acontecer de dois ou mais funcionários se candidatarem ao cargo, podendo gerar um clima desfavorável de competição.
5.2 Recrutamento externo

A empresa conta também com o recrutamento externo, isto é, a prática de procurar candidatos para as vagas existentes fora da empresa. Almeida e Cavalcante (2014, p. 20) definem como “a busca por novos membros alheios a organização”. Carvalho e Nascimento (2004, p. 94) alegam que “quando não for possível obter-se candidatos às vagas no âmbito da organização, recorre-se ao recrutamento externo.” 

Para se realizar o recrutamento externo, os gestores de RH utilizam técnicas de divulgação das vagas a serem preenchidas. Existem diversas maneiras de divulgação, sendo de responsabilidade do gestor escolher a que seria mais eficaz para atrair o candidato que ele procura, levando em consideração as características do perfil exigido, conforme explanam Hanashiro, Teixeira e Zaccareli (2008, p.127) “de acordo com o perfil procurado, é necessário obter informações sobre onde os candidatos podem ser encontrados com mais facilidade, de forma a poder contatá-los diretamente, gastando menos tempo e tornando o processo mais barato.” 
De acordo com Marras (2010, p.74) as principais fontes de recrutamento são: “Banco de dados interno: geralmente feito por um software, o banco de dados armazena os currículos que a empresa recebe no seu dia a dia, e quando necessário, os dados são consultados”. É a forma de recrutar com o custo mais baixo, e quando funciona, o tempo de preenchimento da vaga é curto. Indicações de candidatos pelos próprios colaboradores da empresa: também de baixo custo e tempo, esse tipo de recrutamento acontece quando o gestor, após divulgar a vaga em aberto, recebe recomendações de candidatos feitas por seus funcionários. Cartazes internos e externos: são anúncios colocados na porta da empresa ou em lugares estratégicos (onde o perfil exigido tem grande probabilidade de vê-lo). Em geral, essa forma é usada para atrair candidatos de nível operacional, tem baixo custo, porém a rapidez não é garantida, por se tratar de um veículo estático (o candidato vai até ele).

Entidades diversas: tratam-se de locais, como sindicatos ou organizações governamentais, que trabalham para auxiliar no cadastramento e busca de empregos. Consultorias de Outplacement: são especializadas em recolocar profissionais desligados ou em processo de desligamento nas suas respectivas empresas.   Consultoria de replacement: consultorias especializadas em recolocar profissionais no mercado de trabalho, são contratadas diretamente pelas pessoas físicas (profissionais) que almejam um novo emprego. 
As agências de emprego são basicamente instituições que oferecem serviços de recrutamento, que atuam enviando currículos para a empresa conforme o perfil exigido. Geralmente são eficientes por conta da rapidez, no entanto está entre as formas de recrutamento mais caras. Headhunter: é utilizado em ocasiões especiais, quando os profissionais exigidos são dificilmente encontrados no mercado. O “headhunter”, em sentido literal, significa “caçador de cabeça”, isto é, caçador de talentos, atuando somente na procura por profissionais de alto nível.  Mídia: são canais de comunicação (jornais, revistas, televisão, rádio, entre outros) onde são publicados anúncios com o intuito de atrair candidatos.

Dessler (2011) cita ainda o recrutamento em Universidades, que consiste em uma forma de recrutamento relativamente cara e que demanda muito tempo dos recrutadores, porém é compensada pela qualidade de seus candidatos, além de ser uma importante fonte de trainees de Administração. Divulgar as oportunidades através da internet também é uma forma de recrutamento cada vez mais utilizada pelos gestores pelo fato de não ter custos, além de conseguir alcançar um número alto de candidatos. Para Lacombe (2007, p. 76) “existem muitas vantagens para o uso da internet: o custo mais baixo e a velocidade de resposta são os principais.”

Praticar o recrutamento externo traz grandes vantagens para a empresa, pois conduz competências novas, ideias e experiências diferentes, enriquecendo o capital humano da organização. Lacombe (2007) explana que “o recrutamento externo traz pessoas com novas experiências e percepções, e também novos conhecimentos, que podem colaborar para aperfeiçoar os procedimentos da empresa e para sensibilizar a administração para o ambiente externo e o mercado.”

Todavia, o recrutamento externo tende a ser mais caro e demorado que o recrutamento interno, uma vez que para ser feito necessita de subsídios diversos, demandando tempo e dedicação dos recrutadores. Além disso, segundo Rocha-Pinto et al (2007, p.68): “a exclusão dos funcionários do processo pode suscitar o sentimento de ser preterido, provocando desmotivação e insatisfação.”

6 SELEÇÃO 
A seleção é o processo que vem logo depois do recrutamento, é através das técnicas nela utilizadas que os gestores poderão avaliar os candidatos recrutados e escolher o que se mostrar mais apto a ocupar o cargo em questão. Conforme Rocha-Pinto et al (2007, p.68) “depois da captação vem a seleção propriamente dita, que pode ser definida como um conjunto de atividades de coleta e utilização de informações sobre os candidatos recrutados para comparação e escolha.” Marras (2010, p. 79) define a seleção como “uma atividade de responsabilidade do sistema de ARH, que tem por finalidade escolher, sob metodologia específica, candidatos a emprego recebidos pelo setor de recrutamento, para o atendimento das necessidades internas da empresa.” 
O processo de seleção é muito importante, pois é através dele que será eleito a melhor pessoa para preencher a vaga conforme critérios bem definidos o que pode se configurar como um ganho para a empresa em termo de qualidade profissional. 
Selecionar os funcionários certos é importante por três razões principais. Primeiro, o seu próprio desempenho depende, em parte, dos seus funcionários. Funcionários com boas habilidades e atributos farão um trabalho melhor para você e para a empresa. Funcionários que não tenham essas habilidades e atributos, que causem atritos ou criem dificuldades não terão um desempenho efetivo e prejudicarão o seu próprio desempenho e o da empresa. A hora de separar os indesejáveis é antes de eles entrarem pela porta, não depois (DESSLER, 2011, p.106).
Funcionários bem selecionados normalmente tem um desempenho satisfatório nas funções que lhe foram confiadas, agilizando os processos da empresa. Além dessa vantagem, uma seleção bem sucedida não produz gastos com rotatividade de pessoal, normalmente o novo integrante não falta, evitando prejuízos relacionados ao setor e a área de Recursos Humanos. Ricardo et. al. (2013) declaram que a organização é prejudicada à medida que o trabalho como um todo é afetado conforme a ineficiência do novo colaborador, além de gerar sobrecarga de trabalho nos demais trabalhadores. 
Diante do exposto, no processo de seleção são realizadas diversas metodologias com o intuito de selecionar os mais capacitados. 
Cada etapa da seleção representa um momento de decisão, visando a aumentar o conhecimento da organização sobre as experiências, habilidades e a motivação do empregado, com isso aumentam-se as informações para que seja feita a seleção final. Todas as metodologias utilizadas para a seleção são válidas e adequadas desde que utilizadas por profissionais capacitados e responsáveis e levando-se em consideração os objetivos de cada um (BAYLÃO; ROCHA. 2014, p. 35).
As técnicas de seleção são essenciais para a escolha do candidato ótimo, pois é através delas que a empresa tem um conhecimento maior sobre as competências e habilidades dos concorrentes. Para Hanashiro, Teixeira e Zaccarelli (2008, p.129) “o fato é que em seleção não existe o método perfeito ou ideal. Isso porque cada pessoa é um mundo e não há como conhecê-la integralmente, inda que utilizemos métodos científicos, como é o caso dos testes psicológicos. Toda e qualquer seleção é decidida com base em elementos objetivos e subjetivos.” Ou seja, existem formas de selecionar excelentes para uma empresa que para outra não são aconselháveis. É papel do gestor adotar os métodos mais pertinentes para o tipo específico de sua organização.

 De acordo com Rocha-Pinto et al (2007, p. 69) “as técnicas empregadas incluem: análise de currículos; testes de conhecimentos gerais e específicos, de inteligência, de aptidão e de personalidade; dinâmicas; entrevistas coletivas ou individuais.” O presente trabalho abordará quatro principais metodologias de seleção de acordo com França (2010). São elas: entrevistas, testes psicológicos, testes de conhecimentos e testes vivenciais. 
6.1 Entrevistas
 A entrevista é o método mais comum no processo de seleção das empresas. Marras (2010, p. 80) descreve que a entrevista “objetiva detectar dados e informações dos candidatos a emprego subsidiando a avaliação do processo seletivo. Atualmente, entre todos os instrumentos utilizados pelo selecionador, a entrevista de seleção é aquela considerado mais importante.” Ela se trata de uma interação comunicativa entre o entrevistador com o candidato ou candidatos, utilizada em diversas seleções como forma do gestor conhecer mais profundamente as características dos candidatos.
 Almeida e Cavalcante (2014) explanam que “é necessário que ela seja conduzida por um ou vários profissionais experientes da área de RH, que possam, de forma imparcial, identificar quais fatores pessoais podem influenciar no cotidiano do candidato diante da sua possível contratação.” Ou seja, para ser bem sucedida, a entrevista deve ser realizada por um profissional capaz de reconhecer o candidato mais capaz de desenvolver as atividades do cargo. Para Lacombe (2007, p.87) “o entrevistador, quase sempre um psicólogo especializado, preocupa-se em fazer uma análise global, e se for o caso, marcar testes e entrevistas complementares.”

Quanto a sua metodologia, as entrevistas podem ser, segundo Marras (2010, p. 80):  Estruturadas: são aquelas realizadas com o planejamento prévio do “que” e “como” fazer durante toda a entrevista. As questões básicas impostas aos candidatos são previstas de forma sistemática e padronizadas. Identifica-se que a vantagem desse modelo é a melhor comparação entre o resultado dos candidatos, uma vez que todas as perguntas são iguais para todos, facilitando assim o processo de comparar. Não-estruturadas: esse tipo de modelo não segue padrão nem se agarra a um planejamento prévio. Limita-se a registrar acontecimentos, permitindo que o processo ocorra mais livremente. A vantagem percebida é que o entrevistador aproveita momentos e características individuais de cada um. 

6.2 Provas de Conhecimentos

Esse método serve para medir basicamente o grau de estudo do candidato. A aplicação de provas de conhecimento, conforme França (2010, p. 42) podem ser de conhecimentos gerais (geralmente são redações para verificar a fluência escrita os testes de matemática, tendo baixa relação com o desempenho profissional imediato, contudo auxiliam na compreensão do universo do candidato e suas atitudes profissionais e pessoais.) ou específicos: são essenciais para o bom desempenho da função, avaliando conhecimentos profissionais que o candidato possui.
6.3 Testes psicológicos 

São procedimentos que avaliam características da personalidade e temperamento dos candidatos, bem como a memória, raciocínio e capacidade de percepção. Lacombe (2007, p.89) deixa claro que os testes “são preparados e renovados periodicamente por instituições especializadas que os vendem às unidades de recrutamento e seleção das empresas. A necessidade de renovação periódica resulta do fato de ficarem esses testes conhecidos e, por isso, serem, após algum tempo, passíveis de manipulação.” 

Conforme França (2010, p.43) esses testes podem ser de dois tipos: testes psicométricos: “medem aptidões individuais, determinando um índice que é comparado com escores ponderados e validados anteriormente. É o caso de testes de inteligência.”  E também testes de personalidade: “identificam traços de personalidade, aspectos motivacionais, interesses e distúrbios, como o neuroticismo.”
6.4 Testes Vivenciais
Tratam-se de simulações desenvolvidas para os candidatos interagirem e participarem, como forma de avaliar o comportamento em situações já planejadas anteriormente. De acordo com França (2010, p.44) podem ser provas situacionais (relacionadas a atividades do cargo) ou dinâmica de grupo (envolvendo jogos, com situações estruturadas, relativas ou não ao cargo). Marras (2010, p. 85) descreve a dinâmica de grupo da seguinte forma: “os candidatos são reunidos numa sala onde, sob a coordenação de um profissional especializado e alguns assistentes (observadores), serão submetidos a um exercício ou teste situacional que permita avaliar as ações e reações de cada um com relação a um perfil esperado.”

Por fim, os candidatos aprovados pelo setor de Recrutamento e Seleção são submetidos a análise médica. Segundo Almeida e Cavalcante (2014) “Nesta etapa, apenas candidatos com melhor desempenho seguem adiante, tendo em vista o fato de estes exames serem custeados pela própria empresa. Mesmo assim, como é formada uma lista de candidatos aptos, caso o avaliado não logre êxito na fase de avaliação de saúde, ele é imediatamente substituído por seu sucessor.” Nesse contexto, verifica-se a necessidade de um número considerável de candidatos, de forma que seja possível lidar com possíveis desistências. 

7 DESEMPENHO DA ÁREA DE RECURSOS HUMANOS
O desempenho das organizações está diretamente relacionado com a sua estratégia de negócio. Atualmente, as empresas estão suscetíveis a mudanças repentinas e a competitividade entre elas cresce a cada dia. Melo et al (2012) afirmam que se a organização anseia sobreviver e prosperar na Era do Conhecimento, ela deve se utilizar de um sistema de gestão do desempenho alinhado à sua estratégia.
Em relação aos Recursos Humanos, atualmente as empresas vem considerando as práticas do setor com parte fundamental para se estabelecer uma estratégia competitiva capaz de fazê-la se destacar entre suas concorrentes. Lacombe (2009, p. 28) explana que “o planejamento dos recursos humanos tem que ser elaborado como parte do planejamento estratégico da empresa.” Ter uma estratégia eficaz na área de Gestão de Pessoas é sinônimo de uma equipe competente e motivada, contribuindo para o alcance das metas. 

O primeiro passo é atrair esses profissionais capacitados para fazer parte da empresa. Para tal, os gestores utilizam o processo de recrutamento e seleção, que unidos com as outras ferramentas da Gestão de Pessoas são capazes de formar uma equipe produtiva. Baylão e Rocha (2014) afirmam que “atualmente, em um mundo de negócios onde há competitividade no mercado, as empresas estão recrutando e selecionando profissionais que vem agregar valores e aumentar sua posição no ambiente econômico a um nível de excelência interna e externa.”
Diante disso, o desempenho na área de Gestão de Pessoas é fundamental para o sucesso de uma organização, tanto para fatores internos como externos. Segundo Melo et al (2012) o desempenho da área de GRH é importante tanto para o público interno como para o público externo à organização, que visa identificar o alinhamento das ações da área à estratégia do negócio, uma vez que medidas de desempenho são indicadoras de eficácia na validação do processo estratégico.
8  METODOLOGIA
O presente trabalho trata-se de um estudo caso de caráter descritivo, desenvolvido em uma empresa de tecnologia da informação, sediada na cidade de Sobral – Ceará. Para Yin (2001, p.30) o estudo de caso “é uma investigação empírica que visa entender um fenômeno contemporâneo dentro de seu contexto da vida real, especialmente quando os limites entre o fenômeno e o contexto não estão claramente definidos."
Os dados foram coletados por meio de uma entrevista semiestruturada com o gestor de Recursos Humanos. Segundo Gil (2010, p.105) a entrevista semiestruturada acontece “quando é guiada por relação de pontos de interesse que o entrevistador vai explorando ao longo de seu curso.” 
          O método de análise foi por meio da análise de conteúdo, organizada por Bardin (2006) em três fases: 1) pré-análise, 2) exploração do material e 3) tratamento dos resultados, inferência e interpretação.
9 RESULTADO E ANÁLISE DOS DADOS
A pesquisa foi realizada com o gestor de recursos humanos que atua há 16 anos na empresa pesquisada, com formação em Ciências Contábeis, especialização em Finanças e atualmente está cursando mestrado em Administração.


Os questionamentos sobre o estudo foram divididos em categorias, sendo a primeira relacionada a Recrutamento. Assim, questionou-se sobre o tipo de recrutamento utilizado no caso de surgimento de vagas. Segundo o gestor:

[...]Normalmente, quando tem qualquer vaga na empresa a gente divulga  internamente, pra saber se a pessoa tem interesse de participar e a pessoa tendo interesse de participar, a gente põe ela pra participar da seleção junto com os outros candidatos externos[...]
Os relatos apresentados pelo gestor afirmam que a empresa realiza tanto o recrutamento interno como externo. Essa  prática vem sendo adotada pela maioria das empresas que utilizam essa ferramenta da gestão de pessoas, pois há o aproveitamento das vantagens dos dois tipos de recrutamento.  
Na visão de Graciano et al (2011) o recrutamento misto tem o poder de agregar valor de acordo com as necessidades da organização para determinada vaga, aproveitando em suma as vantagens de cada recrutamento, seja ele em potencial externo ou interno.
Quanto a motivação dos funcionários em relação ao recrutamento interno, na visão do gestor,  os funcionários apresentam altas expectativas em relação as possibilidades de novas oportunidades, sem presença de clima desagradável de competição:
[...]Já aconteceu de dois funcionários se candidatarem para uma mesma vaga, percebi que eles se sentiram mais valorizados e não houve clima pesado de concorrência[...]

Em relação aos métodos de comunicação utilizados para divulgação das vagas, o gestor informou que no processo de recrutamento externo, as vagas são divulgadas por meio das redes sociais e site da empresa:
[...]Nós temos um banco de currículos, onde as pessoas que tem interesse deixam aqui na empresa. E também fazemos divulgação através das redes sociais, e recebemos os currículos através do nosso site ou aqui na empresa[...]
Segundo Sformi e Oliveira (2014) o processo de recrutamento é interessante, pois é nessa fase que é identificado pontos do candidato que demonstram se o mesmo está apto ou não para desenvolver tal cargo. Ricardo et al (2013) reforçam a importancia do recrutamento quando declaram “é necessário lembrar que o sucesso de um processo de seleção está relacionado aos profissionais que são atraídos para a posterior escolha". 

Em relação à categoria de Seleção, questionou-se sobre as fases do processo. De acordo com o gestor, a  empresa primeiramente realiza uma entrevista com todos aqueles que se candidataram à vaga:
[...]Normalmente,costumo entrevistar muita gente.. teve uma seleção agora para vendedor que eu entrevistei 70 pessoas, porque assim a gente conhece o candidato,vê possíveis vagas que ele poderia preencher se não estiver de acordo com o perfil da vaga existente[...]
Entrevistas são métodos comuns em Seleções, a maioria das empresas a utiliza em alguma fase como forma de avaliar se o candidato corresponde ao perfil desejado.

Segundo França (2010, p.40) “a entrevista deve pesquisar aspectos de conteúdo profissional e pessoal do candidato, tanto relacionados com sua vida pregressa como suas expectativas de uma vida futura.” 

Após a entrevista, o gestor relatou que os aprovados seguem para uma segunda etapa, dividida em três testes : testes de competências, defesa das competências e por último uma simulação prática do cargo: 
[...]Na seleção são feitos testes de competências, defesa dessas competências e uma simulação prática das atividades que ela iria fazer no dia a dia[...]
Os testes são formas de avaliar o candidato de maneira objetiva. Na empresa, são utilizados três fases de testes, como forma de investigar se o candidato possue as competências necessárias para desempenhar as funções que o cargo requer. Na última fase dos testes, ocorre a simulação prática do cargo, fase crucial para a escolha do candidato ótimo, já que este reproduz sua desenvoltura nas atividades do dia a dia do cargo. 

Para Smorfi e Oliveira (2014)  conhecer a adequação de um teste para a seleção pessoal é fundamental para uma contratação correta, evitando dispêndio de dinheiro e de tempo numa escolha inadequada. As empresas utilizam testes como forma de avaliar as competencias do candidato, colocando-o numa situação prática em que ele possa mostrar suas habilidades, conforme Ricardo et al (2013) explanam a utilização de testes em processos de seleção tem por base o valor de predição desses instrumentos, ou seja, a suposição de que há uma correspondência entre o desempenho apresentado nos testes e o comportamento futuro do candidato no trabalho.
Quanto a decisão da contratação, o gestor explana que é após a simulação da prática que ele, o diretor comercial e o gestor referente ao setor da vaga selecionam o candidato que mais se destacou. Segue relato:
[...]A pessoa vai simular a prática das atividades do cargo, pra a gente ver como ela se sai. E aí, de fato, decido com o diretor comercial e o gerente do setor da vaga e definimos quem será a pessoa selecionada, ao final da segunda fase[...]
Sobre a categoria e variações de Desempenho, foi questionado se realizando o processo de Recrutamento e Seleção os funcionários conseguiam satisfazer as expectativas dos gestores e se isso influenciava no desempenho da empresa.
[...]nós contratamos não tanto como conhecimento técnico na área, mas principalmente pelas competências, pela parte comportamental. E isso tem um grande reflexo depois, em termos de atendimento, profissionalismo, enfim.. temos um grande nome como empresa graças as pessoas que trabalham conosco, graças a um processo de seleção bem feito. Via de regra não temos problemas com os profissionais selecionados, o que normalmente acontece quando alguém sai da empresa, são casos de pessoas empreendedoras, vão investir no própio negócio, ou que vão morar fora do país, buscando crescimento na carreira mesmo, pois em relação a isso somos limitados até certo ponto. Fora esses, não temos um grande giro de pessoas, são profissionais que geralmente ficam por bastante tempo. Então, temos um satisfação grande em termos de resultados de recrutamento e seleção, pois desde o desenvolvimento da empresa até hoje os resultados das seleções foram bem satisfatórios, contribuindo para o sucesso da empresa [...]

É possível observar no relato do gestor que fazendo o processo de recrutamento e estruturando uma Seleção adequada, a empresa tem facilidade de identificar e assim contratar o melhor candidato para o cargo, influenciando no desempenho pelo fato das competências buscadas estarem de acordo com a estratégia do negócio e os funcionários dificilmente faltarem, diminuindo assim a taxa de rotatividade e absenteísmo da empresa.
De acordo com Gomes e Filho (2001) o objetivo principal do recrutamento e seleção é atrair candidatos talentosos e bem qualificados, constituindo o passo inicial para a saúde de qualquer empresa.
10 CONSIDERAÇÕES FINAIS
Após o estudo realizado, foi constatado que as práticas de realizar o recrutamento misto, divulgar a vaga em redes sociais e estruturar uma seleção dividida em duas etapas (entrevista e testes) estão diretamente relacionadas com o desempenho da área de Gestão de Pessoas, uma vez que esses processos auxiliam o gestor a encontrar o candidato com as competências requeridas para alinhar com a estratégia de negócio, gerando maior poder de competitividade no mercado.
Esses processos são o primeiro passo para a empresa formar uma equipe competente e motivada, influenciando no desempenho do setor também pelo fato de evitar problemas como a rotatividade de pessoal (turnover) e absenteísmo, o que gera sobrecarga de trabalho no setor da vaga mal preenchida, além de prejuízos financeiros. 
Ressalta-se que o estudo apresentou limitações relevantes quanto ao seu objeto de estudo, que é delimitado ao Recrutamento e Seleção. Diante disso, sugere-se pesquisas relacionadas as demais ferramentas da Gestão de Pessoas, como forma de aprofundar o conhecimento da relação dessas ferramentas com o desempenho das empresas. 
REFERÊNCIAS BIBLIOGRÁFICAS

ALMEIDA, S. T. E.; CAVALCANTE, C. E. “Temos Vagas!” Recrutamento e seleção em agências de emprego da cidade de João Pessoa/PB. Revista Organizações em Contexto, v. 10, n. 19, p. 49-70, 2014.
BAYLÃO, André; ROCHA, Ana. A Importância do Processo de Recrutamento e Seleção de Pessoal na Organização Empresarial. XI Simpósio de Excelência em gestão e tecnologia. Rio de Janeiro: 2014.

BARDIN, L.. Análise de conteúdo (L. de A. Rego & A. Pinheiro, Trads.). Lisboa: Edições 70. 2006.
CARVALHO, Antonio Vieira de, NASCIMENTO, Luiz Paulo do. Administração de Recursos Humanos. 1ª edição. São Paulo, Editora Pioneira administração e negócios, 2004.

CHIAVENATO, Idalberto. Gerenciando com as pessoas: transformando o executivo em um excelente gestor de pessoas. 9ª edição. São Paulo, Editora Elsevier Ltda., 2004. Páginas utilizadas 97,98.

CRESWELL, J. W. Projeto de pesquisa: métodos qualitativo, quantitativo e misto. 3. ed. Porto Alegre: Artmed, 2010. 25 a 28.

DESSLER, Garry. Administração de Recursos Humanos. 2ª edição. São Paulo, Editora Pearson, 2011.

DUTRA, Joel Souza. Gestão de Pessoas: Modelos, processos, tendências e perspectivas. 1ª edição. São Paulo, Editora Atlas S.A, 2008. 

FRANÇA, Ana Cristina Limongi. Prática de Recursos Humanos: conceitos, ferramentas e procedimentos. 1ª edição. São Paulo, Editora Atlas S.A, 2010. 

GIL, A. C. Como elaborar projetos de pesquisa. 5 ed. São Paulo: Atlas, 2010.

GOMES, Maria; FILHO, Edmundo. Análise dos processos de recrutamento e seleção na pequena empresa: estudo multicasos no setor metalmecânico de São Carlos – SP. Anais do II EGEPE, p. 526-538, Londrina: Novembro/2001.

HANASHIRO, Darcy Mitiko Mori, TEIXEIRA, Maria Luisa Mendes, ZACCARELLI, Laura Menegon. Gestão do Fator Humano: uma visão baseada em stakeholders. 2ª edição. São Paulo, Editora Saraiva, 2008.

LACOMBE, Francisco. Recursos Humanos: princípios e tendências. 4ª edição. São Paulo, Editora Saraiva, 2007. 

MARRAS, Jean Pierre. Administração de Recursos Humanos:do operacional ao estratégico. 13ª edição. São Paulo, Editora Saraiva, 2010. 

MELO, Fernanda; HAYASHIDA, Marcia. A Influência da Gestão de Pessoas no Desempenho Empresarial através do Perfil do Líder. Campinas: UNICAMP, 2012.

ROCHA-PINTO, Sandra Regina da, PEREIRA, Claúdio de Souza, COUTINHO, Maria Teresa Correia, JOHANN, Sílvio Luis. Dimensões funcionais da gestão de pessoas. 9ª edição. Rio de Janeiro, Editora FGV, 2007.

SFORMI, Gilcimar; OLIVEIRA, Edi. O papel e a importância do processo de recrutamento e seleção nas organizações. São Paulo, SCV, 2014.
YIN, Robert K. Estudo de caso: planejamento e métodos. 2 ed. São Paulo, Editora Bookman, 2001. 

APÊNDICE
APÊNDICE A – Questionário aplicado ao gestor de Recursos Humanos de uma empresa de tecnologia
Características dos entrevistados:

1) Idade
2) Tempo que trabalha na empresa

3) Formação
1. Recrutamento

1) Quando surge uma vaga a ser preenchida, a empresa opta pelo Recrutamento interno, externo ou misto?

2) Em relação ao recrutamento interno, foi observado se essa prática os motiva? Há um clima de competição entre os funcionários que almejam a vaga? 

3) Quais as fontes de recrutamento externo mais utilizadas?

2. Seleção

5) Como é feito o processo de Seleção?

6) De quem é a responsabilidade de contratação?

3. Desempenho Empresarial

7) O processo de recrutamento e seleção influencia na satisfação da empresa em relação ao funcionário contratado? Isso influencia no desempenho da empresa? 
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