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RESUMO

Este artigo estd sendo desenvolvido com base em Fundamentacdo Tedrica de pesquisa para
analisar as defini¢des do processo de recrutamento e selecdo, fornecendo defini¢cdes e insights
(percepgdes) sobre como esse processo € realizado. Destaca a importancia de uma abordagem
eficiente nessa area, considerando as demandas e desafios do mercado atual. No documento,
sao apresentadas informacodes sobre as etapas do processo de recrutamento e sele¢do, incluindo
a analise de requisitos, a divulgacdo de vagas, a triagem de curriculos, as entrevistas e a tomada
de decisdo final. Uma parte relevante do artigo ¢ dedicada ao conceito de SLA - Service Level
Agreement ou Acordo de Nivel de Servico. O SLA ¢ uma ferramenta que pode ser aplicada no
contexto do recrutamento e selegdo para estabelecer metas e indicadores de desempenho,
garantindo a qualidade e eficiéncia do processo. Este artigo faz referéncia a fontes externas que
explicam mais detalhadamente o conceito de SLA, contudo com resultados obtidos, espera-se
que este estudo possa contribuir para aprimorar os processos de recrutamento e selecdo,
fornecendo insights e diretrizes para a empresa A e outras organizagdes interessadas. Ficando
por opgdo de a empresa analisar os resultados obtidos e absorver pontos positivos que possam
tornar seus resultados e niveis internos ainda mais satisfatorios.

Palavras-chave: Recrutamento. Selecao. SLA (Service Level Agreement).

ABSTRACT

This article is being developed based on Theoretical Foundation of research to analyze the
definitions of the recruitment and selection process, providing definitions and insights

1



)] Anélise de
ate c w Processas
Mat&o ﬂ Agroindustriais
Luiz Marchesan ! Fatec Matao

Luiz Marchesan

(perceptions) on how this process is carried out. It highlights the importance of an efficient
approach in this area, considering the demands and challenges of the current market. The
document presents information on the stages of the recruitment and selection process, including
the analysis of requirements, the posting of vacancies, screening of resumes, interviews and
final decision-making. A relevant part of the article is devoted to the concept of SLA - Service
Level Agreement or Service Level Agreement. The SLA is a tool that can be applied in the
context of recruitment and selection to establish goals and performance indicators, ensuring the
quality and efficiency of the process. This article makes reference to external sources that
explain the concept of SLA in more detail, however with the results obtained, it is hoped that
this study can contribute to improving the recruitment and selection processes, providing
insights and guidelines for the A company and other interested organizations. It remains for the
company to analyze the results obtained and absorb positive points that can make its results and
internal levels even more satisfactory.

Keywords: Recruitment. Selection. SLA (Service Level Agreement)

1. INTRODUCAO

O recrutamento e selegdo € o processo mais importante para contratagdo de novos
funcionarios de uma empresa, onde Chiavenato (2014, p. 222), "o processo de recrutamento ¢é
uma atividade que visa atrair candidatos qualificados e capazes de assumir os cargos existentes
na empresa" usa essa colocacdo para enfatizar que uma vez que a divulgacdo da vaga venha a
atrair e encontrar esses profissionais/candidatos com competéncias e qualificagdes para ocupar
a vaga ofertada em questao.

O recrutamento envolve a busca de candidatos que atendam aos requisitos e critérios de
selecdo adotados pela empresa, o processo de recrutamento visa alcancar um nivel de
ajustamento técnico-humano identificando as necessidades de novos profissionais e atrair
candidatos preparados para o exercicio de diferentes fungdes, sendo uma etapa fundamental
para garantir a contratacdo de novos talentos profissionais (Ramos, 209).

“O processo de selecao ¢ uma série de passos especificos, para decidir que candidatos
recrutados, devem ser contratados, ” (Werther e Davis, 1983, p.171), na busca de um
profissional com experiéncias as empresas usam da ferramenta de recrutar e selecionar de
inumeras formas, visando que o escolhido depois deste processo seja a escolha ideal.

Santos (1985) “E o processo pelo qual sdo escolhidas as pessoas adaptadas a uma
determinada ocupag¢do ou esquema operacional”. Para concluir o pensamento de Santos, destaca
a importancia de selecionar com cuidado pessoas certas para ocupacdes especificas, para que

sejam adaptadas e capazes de realizar suas ocupagdes com eficiéncia e eficacia.
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O processo de recrutamento e selecdo requer atencdo e cuidado ou pode significar
problemas significativos no futuro das organizac¢des, uma das razdes para essa falta de atencao
¢ a crenca de que os recursos humanos sdo abundantes e facilmente substituiveis ou atraidos,
essa mentalidade pode levar as organizagdes a ndo investirem tempo e recursos adequados no
recrutamento e sele¢do, o que pode resultar em contratagdes inadequadas e consequentes
problemas futuros (Dutra, 1990).

A sele¢do de pessoal ¢ um processo de responsabilidade do setor de Recursos Humanos
e faz parte do processo de provisao de pessoal, ocorrendo logo apds o recrutamento, a sele¢ado
¢ uma atividade obstativa, de escolha, opc¢do e decisdo, com o objetivo de filtrar e classificar os
candidatos. A tarefa basica da selecdo ¢ escolher, entre os candidatos recrutados, aqueles que
tém maiores probabilidades de se ajustar ao cargo vago e desempenha-lo da melhor maneira
possivel (Ramos, 2009). A selecao de pessoal envolve técnicas e instrumentos para avaliar as
habilidades, competéncias e adequagao dos candidatos com objetivo final escolher o candidato
mais adequado para a organizagdo, considerando suas necessidades, expectativas e aspiracoes.

A selecdo de pessoas envolve avaliar habilidades, qualificagdes, experiéncias e
caracteristicas pessoais, para uma determinada funcdo. Que pode ser realizado testes de
habilidades, dinamicas, entrevistas, avaliagdes de desempenho e outros métodos e fim de
escolher o melhor candidato a preencher a vaga, seguindo nesta linha Chiavenato (1999) usando
de técnicas pode atrair candidatos qualificados para ocupar o cargo nas empresas, assim
podendo preencher vagas em varios outros departamentos dentro da empresa.

Pode se dizer que esta ¢ uma fase de comunicagdo e uma relacdo interna e externa
empresa/ candidato, onde pode encontrar um publico de candidatos motivados e atraido com a
possibilidade e oportunidade de fazer parte de um processo de recrutamento com a empresa.

A selecdo se faz por si a continuidade do recrutamento, que quando oferece um retorno
positivo ird proporcionar uma etapa com um alto indice de sele¢do, com isso a existéncia de
candidatos brevemente qualificados sera analisada o potencial para preenchimento da vaga.
Pode ser dizer que o indice de aceitacao de candidatos no recrutamento reflete em uma selegao
que reduz riscos de erros na escolha para preenchimento da vaga.

Na busca de oferecer ideias claras e assertivas, entender se o processo esta sendo
realizado de forma correta é essencial, com isso utilizagdo da ferramenta de SLA (Service Level
Agreement) importante para identificar se esse processo esta sendo eficiente e eficaz, pois o
SLA estabelece um acordo de nivel de servigo que a empresa deve cumprir com seus clientes

internos ou externos. Conforme menciona Fernandes (2019, p. 28), "o SLA ¢ um instrumento
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de gestdo que tem como objetivo garantir a qualidade e a efetividade do servigo prestado ao
cliente, estabelecendo prazos, responsabilidades e métricas para avaliacao".

O SLA em portugués (Acordo de nivel de servigo) estabelece critérios quer possibilita
medir qualidade de servico onde define prazos para solugcdo de problemas atendendo as
demandas, tendo como base critérios e objetivos previamente estabelecidos em acordos. Ainda
o SLA busca impedir diferentes interpretagdes, diminuir frustracdes, igualar expectativas,

definindo formas para medir a qualidade do servigo.
1.2 Objetivo

O objetivo deste artigo ¢ analisar o processo de recrutamento e
selecdo, identificar as praticas atuais do mercado, apresentar um modelo
eficiente utilizando o SLA e fornecer resultados que possam contribuir para
aprimorar os processos de recrutamento e selegao.

Os métodos serdo utilizados para alcancar este objetivo, serdo realizadas pesquisas
teoricas e analises praticas para compreender as defini¢cdes e etapas do processo de recrutamento

e selegdo.
1.3 Introduzir a problematica

O recrutamento e selecdo, o SLA pode ser utilizado para estabelecer

metas e prazos para o processo de contratacdo, definindo o tempo maximo para

a analise de curriculos, realizacdo de entrevistas, feedback aos candidatos e

conclusdao da selecdo, contudo podemos esperar eficiéncia e efetividade do

processo de recrutamento e selecdo que o SLA podera proporcionar estes dados.

Portanto, a problematica abordada neste estudo ¢ como o SLA pode ser utilizado como

uma ferramenta eficiente para estabelecer metas, prazos e indicadores de desempenho no
processo de recrutamento e selegdo. O objetivo ¢ diminuir as interpretacdes divergentes, as
frustragdes e igualar as expectativas entre os envolvidos, garantindo uma abordagem mais
estruturada e eficiente. Ao estabelecer prazos claros e indicadores de qualidade, espera-se
otimizar o tempo e 0s recursos investidos no processo, além de proporcionar uma experiéncia
positiva para os candidatos e garantir a contrata¢do dos profissionais mais qualificados para as

vagas disponiveis.
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2 REVISAO DA LITERATURA
2.1 Selecao

Seguindo as defini¢des de Chiavenato (2010, p. 23), seleg@o ¢ o processo pelo qual uma
organizagdo escolhe de uma lista de candidatos a pessoa que melhor alcanga os critérios de
selecdo para a posi¢ao disponivel, considerando as atuais condi¢cdes de mercado. Essa selecao
se resume a escolha do candidato certo para o lugar certo. Analisando dessa forma, a selegao ¢
a etapa escolhida para encontrar o candidato certo para o cargo disponivel, depois de todo
procedimento realizado, sendo baseado nas informacdes de veracidade do colaborador e suas
competéncias, contribuindo para o crescimento e o sucesso da organizagao.

“A selecdo envolve duas varidveis que sdo atribuigdes do cargo e o perfil ou
caracteristicas do candidato. As atribui¢cdes do cargo sdo os requisitos ou competéncias que o
cargo exige do colaborador, estas podem ser verificadas através da descrigdo e analise do cargo,
»

enquanto o perfil do candidato sera avaliado através de aplicagdo de técnicas e selecdo.

(OLIVEIRA et al p. 6, 2018).

Etapas de selecdo

Definir as necessidades da vaga.

Divulgar as vagas nos meios disponiveis.

m Selecionar os melhores perfis.

Conduzir entrevistas, dindmicas em grupo, entre
outros.

m Contratar e ambientalizar a pessoa na equipe.
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Etapas de seleciao Fonte: Adaptado pelo autor

2.2 Recrutamento

Segundo Chiavenato, (2010, p .23) recrutamento ¢ um conjunto de técnicas e
procedimentos que busca atrair candidatos qualificados e capazes de ocupar cargos dentro da
organizacdo conforme a necessidade apresentada. Se trata de um sistema de informagao, por
meio do qual a organizagdo divulga e oferece ao mercado de recursos humanos as oportunidades
de emprego que pretende preencher. Sendo que esta etapa visa buscar talentos por meio de toda
e qualquer comunicagao. Sao trés as formas de recrutar: interno, externo e misto. O processo de
recrutamento tem como objetivo atrair pessoas para trabalhar na organizacdo ¢ um processo

continuo, que pode acorrer mesmo quando ndo hé vagas na empresa (ELGENNENI, 2009).

2.2.1 Tipos de recrutamento

O recrutamento interno se define e acontece na promocgao de profissionais ja ativos na
organizagdo, proporcionando a eles oportunidade de crescimento e desenvolvimento de suas
habilidades, motivando-os dentro da organizacdo. Tendo o interno que se trata em dar
oportunidades para os colaboradores ja alocados e o externo que déa essa possibilidade para
contratar pessoas novas e colocar sangue novo na organizag¢ao. Ja a selegdo ¢ um processo do
qual apds a chamada dos candidatos adequados a vaga, basta que seja feita a escolha/selecao de
quem melhor se adequada, essa “escolha” pode ser feita de muitas maneiras podendo envolver
dinamicas, conversas com superiores entre outras técnicas. Segundo Franga, (2007, p.31) o
recrutamento interno ¢ a procura de candidatos dentro da prépria organizagdo para o
preenchimento de uma vaga. Esse processo estimula funcionarios a se aperfeigoarem, devido a
possibilidade de mudanca e de relacionamento com outros setores e pessoas além de criar um
sentimento de justica pelo oferecimento de oportunidades aos funciondrios ja comprometidos e
fieis aos objetivos da empresa.

O recrutamento externo ¢ o que dd a empresa novos talentos, pessoas com habilidades
diferentes, com qualificagdo e potencial. Para realizar bem o processo de recrutamento, ocorre
selecdo de pessoas, que funciona como filtro, permitindo que apenas as pessoas com perfil

tracado ingressem na empresa, apresentando as caracteristicas desejadas para a vaga. “O
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recrutamento externo, pelo fato de gerar gastos para a organizacao e despender tempo de espera,
precisa ser feito de forma adequada ao negécio e ao perfil da vaga” (ELGENNENI, 2009, p.61)

esse processo pode atrair candidatos por meio de anuncios de jornais, televisdo, internet,

panfletos, agéncias de emprego, entre outros como a indicacao feita por outros colaboradores.

Esse processo tem algumas vantagens, Segundo Franga (2007, p. 33), “o recrutamento externo
tem vantagens que devem ser ponderadas, levando em conta o contexto em que a empresa esta
inserida naquele momento”.

O recrutamento misto permite a pratica de boas politicas de gestao de pessoas, tanto com
relagdo a motivacdo através do recrutamento interno, quanto a possibilidade de renovacao do

quadro, buscando um profissional externo que contribui com o rompimento de paradigmas.

(Chiavenato, 2005, p. 56).

Processo de
Recrutamento

Interno Externo ‘ Misto

Recomendacao pessoal,
ageéncias de emprego

Divulgacao da vaga Universidades,

Faculdades, associagoes
dentro da empresa R

Rédio, Tv, Banco de Dados, Uso do
intercambio entre empresas Recrutamento
interno e externo no
I mesmo processo

Anuncio da vaga

Internet, redes sociais

Processo de Recrutamento Fonte: Adaptado pelo autor

2.3 Benchmarking

O benchmarking pode ser representado como um desenvolvimento para avaliar produtos

e servicos de uma organizagao, que sao reconhecidas com a melhor finalidade organizacional
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Benchmarking ¢ um processo continuo e sistematico para avaliar produtos e processos
de trabalho de organizagdes que sdao reconhecidas como representantes das melhores praticas,
com a finalidade de melhoria organizacional (SPENDOLINI, 1992).

A finalidade do benchmarking ¢ sistematicamente, identificar e comparar o processo € o
desempenho de um setor, entre seus adversarios, em um ambiente que estd gerando mudancas
(hong et al., 2012).

“O objetivo de um projeto de benchmarking depende do total envolvimento da alta
geréncia, colaborando e fornecendo os métodos necessarios para o seu desenvolvimento”
(ELMUTI&KATHAWALA, 1997).

Segundo ZAIRI & LEONARD (1995) constantemente a atividade de benchmarking foi
evoluindo e passando de um instrumento de qualidade estratégica relativa para uma integragao

as praticas de gestao.
2.4 Indicadores de Desempenho

Indicadores de desempenho sdao usados para medir o sucesso de alguma empresa. Ele ¢
uma ferramenta também, com o objetivo de avaliar a efetividade de uma empresa, e pode ser
um apoio na hora de tomar decisoes.

“Um dos métodos utilizados na logistica tem como finalidade de avaliar e auxiliar o
controle do seu desempenho administrativo nas empresas, sao os indicadores de desempenho,
que buscam colocar essa efici€éncia em um pré-requisito da qualidade dos servigos prestados ao
cliente final” (Lavalle e Fleury, 2000).

“Essa ferramenta tem como objetivo avaliar se os indicadores de desempenho sao usados
pela empresa, e se foram bem desenvolvidos, para isso, ¢ necessario investigar se a teoria usada
para dar énfase na elaboracdo dos indicadores, estdo conseguindo realizar cada uma das
duavidas” (Lima, 2009).

Uma ferramenta muito usada nas empresas € tem uma importancia de nivel superior, a
falta dela pode causar alguns problemas como a falta do auxilio ao controle de sua parte na

empresa. (Indicadores de Desempenho).

2.5 SLA (Service Level Agreement)
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Surgindo na década de 90 o SLA -Service Level Agreements (acordo de nivel de
servico), se trata de um contrato/acordo formal entre prestador de servigo e cliente, que buscam
definir forma clara qual o nivel de servigo desejado. Nesse acordo esta previsto os direitos, os
deveres e as obrigagdes das partes envolvidas. Os SLAs fazem uma medigdo e gerenciamento
da qualidade dos servigos prestados a os consumidores internos. (A importancia do SLA no

gerenciamento dos servicos).

Na aplicacdo do acordo ¢ importante que seja determinado os padrdes de medida,
estabelecendo uma compreensao comum entre as partes, dessa forma alinhando as prioridades

e deixando explicito o que € necessario para cumprimento dos objetivos exigidos.

“Antes de fechar um acordo, ¢ importante definir muito bem o escopo da prestacao de
servico e avaliar as especificidades da atividade, sua importancia e sua criticidade para o
negdcio sdo as primeiras atitudes para fechar um bom SLA, ¢ fundamental analisar a capacidade
do prestador em entregar os servicos acordados, buscando informagdes com o mercado e
verificando parametros de servigos j4 realizados com o mercado. ” (A importancia do SLA no
gerenciamento dos servicos).

Ha trés momentos no SLA que vale a pena terem uma evidéncia:

Fase de criagdo — momento em que sdo elaborados os termos e caracteristicas do
contrato, com todas as partes envolvidas tendo ciéncia de tais acordos.

Fase de operacdo — momento em que o SLA entra em funcionamento, nesse momento
¢ importante que os termos sejam revisados pelo cliente por que € nessa fase que ele pode efetuar
alguma alteracdo no contrato caso seja necessario.

Fase da remogdo — Fase em que o SLA deixa de existir, a conclusdo dos servigos.

(Monitorizacao de SLA IP ou IP SLA - Internet Protocol Service Level Agreement).
3 ESTUDO DE CASO

O recrutamento e selecao sdo processos fundamentais para as organizacdes, pois t€m o
objetivo de atrair, identificar e selecionar os melhores talentos para preencher as vagas
disponiveis. No entanto, esses processos podem enfrentar desafios, como a falta de clareza nas
etapas, a demora na andlise de curriculos, a dificuldade em realizar entrevistas eficientes e a
falta de feedback adequado aos candidatos. O mercado atual vem atuando no processo de

recrutamento e selecdo com algumas tendéncias e praticas para recrutar e selecionar.
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Atualmente vemos que estd cada vez mais se utilizando tecnologia para otimizar o
processo de recrutamento e selecdo. Isso inclui o uso de plataformas online para divulgacao de
vagas, triagem automatica de curriculos, entrevistas por videoconferéncia e testes online. A
tecnologia também ¢ usada para andlise de dados e tomada de decisdes baseadas em
informacoes.

As empresas estdo cada vez mais focadas em construir € promover sua marca
empregadora (employer branding). Isso envolve a criacdo de uma imagem positiva e atraente
da empresa como empregadora, destacando seus valores, cultura organizacional e beneficios
oferecidos aos funcionarios, a diversidade e inclusdo estd sendo valorizada a busca de
candidatos de diferentes origens, culturas, géneros e habilidades, reconhecendo os beneficios
da diversidade para a inovacao e o desempenho organizacional. Com objetivo de atrair talentos
qualificados e reter os melhores profissionais.

Também podemos dizer que o recrutamento via redes sociais se tornou uma ferramenta
importante no processo de recrutamento e selecdo. As empresas utilizam plataformas como
LinkedIn, Facebook, WhatsApp e Twitter para divulgar vagas, buscar candidatos qualificados
e estabelecer conexdes com profissionais talentosos. Por outro lado, as redes sociais também
sdo usadas para verificar o perfil (por exemplo: atividades, compartilhamento de interesses ¢
lazer dentre outras), rede de relacionamentos ou rede de contatos e a reputacdo dos candidatos.

Com toda essa tecnologia sendo usada a seu favor as empresas tem dados e registros
para desenvolverem analises e monitoramento dos dados. Empresas ja utilizam algoritmos e
ferramentas de andlise para identificar padrdes, prever o desempenho e tomar decisdes baseadas
em varios tipos de informagdes.

Nesse contexto, o uso do SLA (Service Level Agreement ou Acordo de Nivel de Servico)
surge como uma abordagem que visa estabelecer metas, prazos e indicadores de desempenho
para o processo de recrutamento e selegdo. O SLA busca padronizar e definir formas de medir
a qualidade do servigo, diminuindo interpretacdes divergentes, frustracdes e igualando as
expectativas entre os envolvidos.

Ao utilizar o SLA no processo de recrutamento e selecdo, € possivel estabelecer prazos
maximos para a analise de curriculos, a realizagdo de entrevistas, o fornecimento de feedback
aos candidatos e a conclusdo da selegc@o. Isso permite uma maior eficiéncia e agilidade no
processo, evitando a perda de talentos para a concorréncia e garantindo uma experiéncia positiva

para os candidatos.
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Além disso, o SLA também pode ser utilizado para estabelecer metas e prazos para o
processo de contratacdo em si, definindo o tempo maximo para a finalizagdo de documentos, a
integracao do novo colaborador e a conclusao de todas as etapas burocraticas. Dessa forma, o
SLA contribui para a efetividade do processo de recrutamento e selecdo, garantindo que as
etapas sejam concluidas dentro dos prazos estabelecidos.

Portanto, ¢ como o SLA pode ser utilizado como uma ferramenta eficiente para
estabelecer metas, prazos e indicadores de desempenho no processo de recrutamento e selegao.
O objetivo ¢ diminuir as interpretacdes divergentes, as frustragdes e igualar as expectativas entre
os envolvidos, garantindo uma abordagem mais estruturada e eficiente. Ao estabelecer prazos
claros e indicadores de qualidade, espera-se otimizar o tempo e os recursos investidos no
processo, além de proporcionar uma experiéncia positiva para os candidatos e garantir a

contratagdo dos profissionais mais qualificados para as vagas disponiveis.
4 RESULTADOS OBTIDOS

O uso do método do estudo de caso proporcionou a oportunidade de uma analise
minuciosa ¢ uma compreensdo aprofundada do caso em questdo. Este aconteceu em uma
empresa brasileira de grande dimensdo, da area de alimentos. O método deste estudo foi
conduzido de forma apropriada para responder a perguntas. Contemplou coleta de dados de
diferentes fontes, para que fosse possivel fazer a triangula¢do de dados. No presente trabalho, a
coleta de dados caracteriza-se por ser quantitativa, pois foram analisadas as respostas dos
questiondrios enviados as empresas; foram realizadas duas entrevistas semiestruturadas, de
questOes abertas, a analista de recrutamento e sele¢cdo, a analista DHO PL e também a analista
DHO SR, responsaveis pelo recrutamento e selecao.

Foram enviados questiondrios a cinco empresas da industria alimenticia para obter
informacdes sobre recrutamento e sele¢do. O questiondrio realizado foi do tipo fechado,
composto por sete questdes, enviadas através de um e-mail, e dado a conhecer informagdes
sobre recrutamento e sele¢do, e sobre acordo de nivel de servigo (SLA) das empresas. Por sua
vez, a entrevista teve por base um guido semiestruturado e foi conduzida apds a observacao dos
resultados dos questionarios enviados as empresas.

Os questionarios as empresas tinham por objetivo perceber o prazo de recrutamento e

selecdo para cada nivel de vaga, a métrica utilizada para célculo de tempo de fechamento de

11



)] Anadlise de
atec w Processos
Mat&o d Agroindustriais
Luiz Marchesan Fatec Matéo
Luiz Marchesan

vaga em cada organizagdo, e a indicagdo de quais os parametros considerados mais ageis e

melhor desempenho do processo.

4.1 Carta de Adesao

A “Carta de Adesao a Pesquisa” foi desenvolvida e fornecida pela Profa. PhD. Angelita
M.S. Gasparotto Coordenadora de Curso, em nome da Fatec Matao “Luis Marchesan”.

A seguir o modelo usado.

Carta de Adesdao a Pesquisa

No6s, Coordenacdo de Curso, Docente e Alunos, alunos abaixo-
assinados, pertencentes a Fatec Matéo “Luiz Marchesan”, do Curso Superior de
Tecnologia em Analise de Processos Agroindustriais, vimos pelo presente,
solicitar gentilmente, que Vsa. responda as questdes do Questionario de
Analise, para que possamos dar continuidade a pesquisa integrante do Projeto
Pedagdgico do Curso, intitulada Projeto Integrador.

Declaramos que NENHUM DADO SIGILOSO sera utilizado nesta
pesquisa. Antecipadamente agradecemos toda a atencéo dispensada.

N\ RN N\
\ | \ ) ] \ \
N2

Profa. PhD. Angelita M.S. Gasparotto
Coordenadora de Curso

4.2 Questionario de analise

O questionario desenvolvido para coletar informagdes de outras empresas, para que com
isso além de avaliar a eficiéncia e efetividade do processo de recrutamento e selecado, este estudo
também teve como objetivo realizar um benchmarking com outras empresas do setor.

A seguir o questionario utilizado.
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Informagdes sobre Recrutamento e Selegao:

1. Quanto tempo em média ¢ realizado o processo seletivo a
nivel operacional técnico em sua organizacio?

Até 20 dias ()
20 a 30 dias ()

Acima de 30 dias ()
Acima de 60 dias ()

2. Quanto tempo em média ¢ realizado o processo seletivo a
nivel administrativo em sua organizacao?
Até 20 dias ()
20 a 30 dias ()
Acima de 30 dias ()
Acima de 60 dias ()

3. Quais sao os principais fatores que influenciam o tempo de
preenchimento de uma vaga na sua organizacio?
Foco em competéncias técnicas — hard skills ()
Foco em competéncias humanas — soft skills ()

Outros — quais:

4. Quais sao as principais fontes de recrutamento utilizadas
pela sua organizacio?

Rede social/Linkedin ()
Rédio ()

PAT ()

Murais da empresa ()

Consultorias de Recrutamento e Selecao ()

5. Quais sao as métricas utilizadas para monitorar e avaliar o
tempo de preenchimento de vagas em sua organizacio?
Ferramentas de ATS ()
Planilha Excel ()
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Dashboard Power BI ()
Outros ()

6. Como a empresa mais atrai candidatos qualificados e
diversificados?

Pacote de Remuneragdo Total ()
Plano de carreira ()

Capacitagdes extras ()
Bonus ()

Outros? - Quais:

Informagoes sobre Acordo de Nivel de Servigo (SLA):

1. Qual a métrica utilizada para calculo de tempo de fechamento de vaga em sua
organizaciao?

Abertura de vaga até carta oferta ()

Abertura de vaga até realiza¢ao do exame ()

Abertura de vaga até data de admissao ()

Outros ()

4.2 Apresentacio grafica e em tabela

Formula utilizada para apresentag@o dos resultados.

Y Respostas obtidas na alternativa

Porcentagem das respostas obtidas por alternativa = % Respostas total x 100

A seguir apresentacao dos resultados obtidos em graficos.
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1. Quanto tempo em média é realizado o processo seletivo a nivel
operacional técnico em sua organizagdo?

Respostas Até 20 dias |20 a 30 dias| Acima de 30 dias Acima de 60 dias
Empresa A 1t

Empresa B 1

Empresa C 1

Empresa D 1

Empresa E 1

Total % 80% 20% 0% 0%

Total respostas 5

= Ate 20 dias « 20 a30 dias

Tabela 1 : Elaborado pelo autor

Grafico 1

0%

= Acima de 30 dizs

Grafico 1: Elaborado pelo autor

Acmades dias
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2. Quanto tempo em média é realizado o processo seletivo a
nivel administrativo em sua organizagdo?

Respostas Até20dias | 20a30dias | Acimade 30 dias | Acima de 60 dias
Empresa A 1

Empresa B 1

Empresa C 1

Empresa D 1

Empresa E 1

Total % 40% 40% 20% 0%

Total respostas 5

Tabela 2 : Elaborado pelo autor

Grafico 2

0%

= Ate20 dias w20 @30 dias = Acima de 30 dizs

Grafico 2: Elaborado pelo autor

« Acima de 60 dias
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'5 Analise de

3. Quais os principais fatores que influenciam o tempo de
preenchimento de uma vaga em sua organiza¢do?

Respostas Hard Skills Soft Skills Outros
Empresa A 1

Empresa B 1

Empresa C 1
Empresa D 1

Empresa E 1k
Total % 40% 20% 40%
Total respostas 5

Tabela 3: Elaborado pelo autor

Grafico 3

20%

= Hard Skills = Soft Skills

» Outros

Grafico 3: Elaborado pelo autor
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4. Quais sdo as principais fontes de recrutamento utilizadas pela sua

organizacdo?
Respostas Rede social/Linkedin | Radio | PAT | Murais da empresa | Consultorias de R&S
Empresa A 1
Empresa B 1
Empresa C 1
Empresa D 1
Empresa E 1
Total % 80% 0% 0% 0% 20%
Total respostas 5

Tabela 4 : Elaborado pelo autor

Grafico 4

= Rede social/Linkedin = Radio  « PAT [Murais da empresa = Consultorias deRa&S

Grafico 4: Elaborado pelo autor
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5. Quais sdo as métricas utilizadas para monitorar e avaliar o

tempo de preenchimento de vagas em sua organizacdo?

Respostas Ferramentas de ATS | Planilha Excel | Dashboard/Power BI Qutros
Empresa A 1
Empresa B 1

Empresa C 1
Empresa D 1

Empresa E 1
Total % 0% 40% 0% 60%
Total respostas 5

= Ferramentas de ATS

Tabela 5 : Elaborado pelo autor

Grafico 5

0%

= Planilha Excel

» Dashboard,/Power Bl

« Outros

Grafico 5 Elaborado pelo autor
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6. Como a empresa mais atrai candidatos qualificados e

diversificados?
Respostas Remuneragdo total | Plano de carreira | Capacitagdes extras Outros
Empresa A 1
Empresa B 1
Empresa C 1
Empresa D il
Empresa E 1
Total % 60% 20% 0% 20%
Total respostas 5

Tabela 6 : Elaborado pelo autor

Grafico 6

0%

20%

» Remuneragdo total  » Plano de carreira » Capacitagdes extras Outros

Grafico 6: Elaborado pelo autor
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SLA 1. Qual a métrica utilizada para calculo de tempo de
fechamento de vaga em sua organizagdo?

Respostas Atécarta oferta | Até realizagdo do exame Até data demissdo |
Empresa A 1

Empresa B 1

Empresa C 1

Empresa D 1

Empresa E 1

Total % 20% 0% 80%

Total respostas 5

Tabela 7 : Elaborado pelo autor

Grafico 7

w Até catacferta  » Atérealizacdo do exame = Até datademissio

Grafico 7: Elaborado pelo autor
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Informacgdes sobre Recrutamento e Selecéo - Empresa| Empresa| Empresa| Empresa| Empresa| Percentual
Perguntas HEIORER A B C D E %
1 - Quanto tempo em media € realizado 0 processo |} 1y 54 20 dias, 2) 20 a 30 dias, 3) Acima de 30 dias,
seletivo a nivel operacional técnico em sua . : 1 1 2 1 1 80%
. 4) Acima de 60 dias
organizacao?
2 - Quanto tempo em média ¢ realizado o processo 2 - 1) Até 20 dias, 2) 20 a 30 dias, 3) Acima de 30 dias,
. , o . . ; 3 1 2 2 1 40%
seletivo a nivel administrativo em sua organizagao? 4) Acima de 60 dias
3. Quais sdo os principais fatores que influenciam o 3 - 1) Foco em competéncias técnicas — hard skills, 2)
tempo de preenchimento de uma vaga na sua Foco em competéncias humanas — soft skills, 3) Outros 1 1 3 2 3 40%
organizacao? — quais:
4. Quais sdo as principais fontes de recrutamento oo W)IREEs Eoatlll sl i, 2) GG, ) 1941, o)
o P pai3 ~ Murais da empresa, 5) Consultorias de Recrutamento e 1 1 1 4 1 80%
utilizadas pela sua organizagao? ~
Selecdo
Qe s it sl b |3 formens e ats sl ||, |y | ||
. P P & Dashboard Power BI, 4) Outros °
organizacao?
6. Como a empresa mais atrai candidatos qualificados e | 6 - 1) Pacote de Remuneragédo Total, 2) Plano de
. . . . 1 1 4 1 2 60%
diversificados? carreira, 3) CapacitagGes extras, 4) Outros? Quais:
" o , 7 - 1) Abertura de vaga até carta oferta, 2) Abertura de
7 - Qual a métrica utilizada para cdlculo de tempo de vaga até realizagdo do exame, 3) Abertura de vaga até 3 3 3 1 3 80%

fechamento de vaga em sua organizagao?

data de admissao, 4) Outros
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Tabela: Elaborado pelo autor
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5 CONCLUSOES E SUGESTOES PARA PESQUISAS FUTURAS

Modelo de SLA (Service Level Agreement - Acordo de Nivel de Servico):

Objetivos:

Descreva de forma clara e concisa os objetivos gerais do SLA no contexto do
recrutamento ¢ selegao.

Exemplo: O objetivo deste SLA ¢é estabelecer metas, prazos e indicadores de
desempenho para otimizar o processo de recrutamento e selecdo, garantindo eficiéncia,
qualidade e satisfacdo dos candidatos e contratantes.

Partes envolvidas:

Identifique as partes envolvidas no SLA, como a empresa contratante, a equipe de
recrutamento e selecdo, e quaisquer outras partes relevantes.

Exemplo: As partes envolvidas neste SLA s3o a [Nome da Empresa Contratante] e a
equipe de Recrutamento e Selecdo da [Nome da Empresa de Recrutamento].

Metas e Indicadores de Desempenho:

Liste as metas e os indicadores de desempenho que serdo monitorados e medidos ao
longo do processo de recrutamento e selegao.

Exemplo:

Meta 1: Tempo médio para preenchimento de uma vaga.

Indicador de Desempenho: O tempo médio para preencher de uma vaga nao deve
exceder [X] dias/semanas.

Meta 2: Taxa de aprovagao nos testes online.

Indicador de Desempenho: A taxa de aprovacao nos testes online deve ser de no minimo
[X] %.

Meta 3: Qualidade das entrevistas por videoconferéncia.

Indicador de Desempenho: As entrevistas por videoconferéncia devem ser avaliadas
como satisfatorias em [X] % das vezes, com base em critérios predefinidos.

Prazos e Responsabilidades:

Estabelega prazos claros para cada etapa do processo de recrutamento e selegdao e
atribui¢do de responsabilidades especificas.

Exemplo:
Prazo 1: Recebimento de candidaturas.
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Responsabilidade: A equipe de Recrutamento e Selecdo deve realizar uma triagem
inicial dos curriculos em até [ X] dias/semanas ap6s o encerramento do prazo de candidaturas.

Prazo 2: Realizagdo de entrevistas por videoconferéncia.

Responsabilidade: A equipe de Recrutamento e Sele¢ao deve realizar as entrevistas por
videoconferéncia em até [ X] dias/semanas ap0s a triagem inicial dos curriculos.

Monitoramento e Relatérios:

Descreva como o monitoramento do desempenho sera realizado e como os relatdrios
serdo compartilhados entre as partes envolvidas.

Exemplo: O desempenho do processo de recrutamento e selecdo serd monitorado
regularmente e os relatorios serdo compartilhados mensalmente com a [Nome da Empresa
Contratante], fornecendo uma visao geral dos indicadores de desempenho e as agdes tomadas
para melhorar o processo, se necessario.

Este ¢ apenas um modelo bésico de SLA para o contexto do recrutamento e selegdo. E
importante adaptar e personalizar o SLA de acordo com as necessidades e estratégias
especificas da empresa, garantindo que as metas, prazos ¢ indicadores de desempenho sejam

relevantes e alcancaveis.

A implementacao do Service Level Agreement (SLA) no processo de recrutamento e
selecdo representa uma abordagem estratégica e eficiente para alcancar resultados de alta
qualidade. Ao estabelecer metas claras, prazos definidos e indicadores de desempenho
mensuraveis, o SLA permite que as organizagdes otimizem sua capacidade de atrair e selecionar
os melhores talentos disponiveis.

Por meio desta pesquisa, pudemos compreender a importancia do SLA como uma
ferramenta de gestdo no contexto do recrutamento e sele¢do. Os estudos de caso e as entrevistas
realizadas com profissionais de Recursos Humanos destacaram os beneficios concretos dessa
abordagem. O SLA demonstrou ser capaz de melhorar a comunicagdo e o alinhamento entre as
partes envolvidas no processo, incluindo os recrutadores, os candidatos e as liderancas da
organizagao.

Ao estabelecer expectativas claras e transparentes, o SLA ajuda a minimizar a
subjetividade e a incerteza que podem estar presentes no processo de recrutamento e selegao.
Além disso, ao definir prazos especificos para cada etapa do processo, o SLA contribui para a
agilidade e a eficiéncia na tomada de decisdes, permitindo que as organizacdes identifiquem e

contratem talentos de forma mais rapida e efetiva.
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A medi¢do do desempenho com base nos indicadores estabelecidos no SLA proporciona
uma visao objetiva sobre a eficacia do processo de recrutamento e sele¢do. Isso permite que as
organizacgdes identifiquem areas de melhoria, ajustem suas estratégias e tomem decisdes
embasadas em dados concretos. O SLA também pode incentivar a adogao de melhores praticas
e a busca por constantes aprimoramentos, promovendo um ciclo de melhoria continua.

No entanto, ¢ importante ressaltar que a implementacdo do SLA no processo de
recrutamento e selecdo ndo ¢ isenta de desafios. Requer um comprometimento solido das partes
envolvidas, um entendimento claro dos requisitos e expectativas, e a capacidade de monitorar
e avaliar o desempenho de forma consistente. Além disso, cada organizacdo deve adaptar o
SLA as suas necessidades e peculiaridades, levando em consideracao seu setor de atuacao,
cultura organizacional e objetivos estratégicos.

Em suma, o SLA no recrutamento e selecdo ¢ uma estratégia promissora que pode
agregar valor as organiza¢des, melhorando a qualidade das contratagdes, a eficiéncia do
processo ¢ a satisfacao de todas as partes envolvidas. A pesquisa continua nessa area ¢ essencial
para aprimorar as praticas de recrutamento e selecdo e impulsionar o sucesso das organizagdes

no atual mercado de trabalho altamente competitivo.
Aplicacdo de SLA no processo de recrutamento e selegdo:

Definicao clara dos prazos:

Divulgacdo da vaga: A vaga serd divulgada internamente e externamente no prazo
maximo de 3 dias tteis a partir da abertura do processo.

Recebimento de curriculos: Os candidatos terdo um prazo de 5 dias uteis para enviar
seus curriculos a partir da data de divulgacao da vaga.

Analise dos candidatos: A analise dos curriculos sera realizada em até 5 dias uteis apos
o término do prazo de recebimento.

Entrevistas: As entrevistas serdo agendadas no prazo méaximo de 3 dias uteis apds a
analise dos curriculos.

Feedback aos candidatos e decisdo final: O feedback sera fornecido a todos os
candidatos entrevistados em até 3 dias uteis apos a realizagdo das entrevistas, e a decis@o final
sera comunicada aos candidatos selecionados.

Comunicacio efetiva:
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Os candidatos serdo informados por e-mail sobre o andamento do processo, incluindo a
confirmacao do recebimento de seus curriculos, o agendamento das entrevistas € o resultado
final.

Os recrutadores estarao disponiveis para responder a eventuais duvidas dos candidatos
por telefone ou e-mail durante todo o processo.

Critérios de avaliacao:

Os critérios de avaliagdo serdo previamente definidos e compartilhados com os
candidatos, incluindo as competéncias técnicas, habilidades comportamentais e experiéncia
desejada para a vaga.

Os critérios de avaliagdo serdo aplicados de forma consistente a todos os candidatos,
garantindo imparcialidade e objetividade na selecao.

Garantia de igualdade de oportunidades:

O processo de recrutamento e sele¢do serd conduzido de acordo com os principios de
igualdade de oportunidades, sem qualquer forma de discriminagdo com base em raga, género,
origem, religido ou outras caracteristicas protegidas por lei.

Serdo adotadas praticas de recrutamento inclusivas, buscando atrair candidatos de
diferentes origens e diversidades.

Avaliacao continua e melhoria:

Serdo monitorados indicadores-chave de desempenho do processo de recrutamento e
selecdo, como tempo médio de preenchimento da vaga, taxa de aceitacdo de propostas e
satisfacdo dos candidatos.

Com base nos resultados obtidos, serdo identificadas oportunidades de melhoria e

implementadas agdes corretivas, visando aperfei¢oar o processo ao longo do tempo.

Para pesquisas futuras, sugere-se uma analise mais aprofundada de diferentes modelos
de SLA no processo de recrutamento e sele¢do, bem como a avaliagdo do impacto do SLA na
qualidade das contratacdes realizadas. Além disso, seria valioso explorar os desafios
especificos enfrentados pelas organizacdes ao implementar o SLA e identificar estratégias
eficazes para supera-los.

Também seria interessante comparar o uso do SLA em diferentes setores e tamanhos de
empresas, a fim de entender possiveis variacdes na adogao e eficacia dessa abordagem. E, por

fim, ¢ fundamental acompanhar as tendéncias e as novas tecnologias que podem ser integradas
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ao SLA, como inteligéncia artificial e andlise de dados, para melhorar ainda mais a eficiéncia

e a precisao do processo de recrutamento e selegao.
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