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Resumo

Este estudo teve como objetivo principal fornecer uma andlise dos processos de sele¢do e admisséo
de colaboradores, especificamente, destacar a importancia de critérios consistentes e estratégicos,
considerar fatores legais e éticos; oferecer orientagdes praticas para organiza¢des. Além disso, visou
aprimorar seus métodos de selecdo e construir equipes talentosas e comprometidas. Os profissionais
de gestdo de pessoal desempenham um papel crucial, sendo essencial que possuam um soélido
conhecimento das leis trabalhistas brasileiras, em particular, a Consolidagédo das Leis do Trabalho
(CLT), afim de garantir a conformidade legal. Como metodologia, foi realizada uma revisdo de literatura,
combinada com a analise detalhada das etapas-chave do processo, permitindo aos leitores adquirir
insights valiosos e orientacfes préaticas para implementar processos de sele¢do mais justos e eficazes.
O processo de recrutamento envolve diversas etapas, incluindo a analise criteriosa das necessidades
de pessoal, a escolha de canais estratégicos para a divulgacdo de vagas, a triagem de curriculos, a
conducdo de entrevistas com preparacdo, empatia, estruturagdo, escuta ativa, objetividade e
imparcialidade. Os testes e avaliagbes desempenham um papel relevante na selecéo de candidatos,
complementando outras informacdes, como curriculo e entrevista, para tomar decisfes informadas e
escolher os candidatos mais adequados que atendam as necessidades da empresa.
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1 INTRODUCAO

A selecado e admissao de colaboradores desempenham um papel fundamental
nas organizagdes, pois a escolha de profissionais talentosos e alinhados com os
valores e objetivos da empresa é essencial para o sucesso organizacional. Diante
exposto, é necessario estabelecer critérios claros e consistentes para o processo de
selecdo, considerando ndo apenas as habilidades técnicas dos candidatos, mas
também suas caracteristicas comportamentais e sua compatibilidade com a cultura
da empresa. Além disso, € importante observar as questdes legais e éticas envolvidas,
garantindo praticas de selecao justas, imparciais e livres de discriminacdo. Com uma
abordagem estratégica e criteriosa, € possivel construir uma equipe talentosa e
comprometida, contribuindo para o0 crescimento e sucesso sustentavel da
organizagao.

Este trabalho baseou-se em uma revisdo de literatura, abrangendo uma
variedade de fontes académicas, estudos de caso e pesquisas sobre 0s processos de
selecdo e admissdo de pessoal. A revisdo de literatura é uma abordagem
metodoldgica valiosa para consolidar o conhecimento existente, compreender as
melhores praticas e identificar tendéncias emergentes neste campo crucial da gestéao
de recursos humanos.

O objetivo principal deste trabalho foi fornecer uma analise dos processos de
selecdo e admissdo de colaboradores, especificamente, destacar a importancia de
critérios consistentes e estratégicos, considerar fatores legais e éticos; oferecer
orientacdes praticas para organizacdes. Além disso, visou aprimorar seus métodos de
selecdo e construir equipes talentosas e comprometidas. Diante do exposto,
possibilitou aos profissionais uma compreensao das praticas atuais, bem como das
tendéncias emergentes, que podem impactar positivamente as operacdes de selecéo
de pessoal nas organiza¢gdes modernas.

Com essa abordagem, este trabalho forneceu aos gestores de recursos
humanos, profissionais de selecdo e demais interessados um guia para otimizar a
identificacdo, atracdo e escolha de candidatos que atendam as necessidades
especificas de suas organiza¢cdes. Como metodologia, foi realizada uma revisdo de
literatura, combinada com a andlise detalhada das etapas-chave do processo de

selecdo, como recrutamento, entrevistas e avaliacdes, permitindo aos leitores adquirir



insights valiosos e orientacdes praticas para implementar processos de sele¢cdo mais
justos e eficazes.

Além disso, a inclusdo de informacdes sobre métodos de entrevista, a
importancia da preparagéo do entrevistador, 0 ambiente propicio para a entrevista e a
eliminacdo de vieses inconscientes durante o processo de selecdo ampliard o
entendimento sobre como conduzir entrevistas eficazes.

Dessa forma, a discussdo sobre testes e avaliagdes aplicados durante o
processo seletivo, com énfase na escolha e aplicacao cuidadosa dessas ferramentas,
fornecera uma visao das praticas atuais e das melhores estratégias para avaliar as

habilidades e a adequacao dos candidatos.

2. ADMISSAO E SELECAO DE COLABORADORES

A selecdo e admissao de colaboradores desempenha um papel fundamental
na composicao de equipes talentosas e alinhadas com os objetivos organizacionais.
No ambito empresarial contemporaneo, a exceléncia desses processos é essencial
para a escolha dos candidatos mais adequados, capazes de contribuir de maneira
significativa para o sucesso da empresa. Neste contexto, torna-se imprescindivel
empreender uma analise dos métodos de selecdo e admissdo em vigor, com o intuito
de identificar possiveis desafios e deficiéncias e, assim, propor solu¢des concretas
que aprimorem tais praticas e promovam a formacéo de equipes de alto desempenho.
Nesse sentido, a gestéo eficaz da selecédo e admissao de pessoas torna-se um desafio
a ser enfrentado pelas organizacdes. E necessario adotar abordagens estratégicas e
criteriosas, que permitam identificar os candidatos mais adequados para cada posi¢ao
e garantir a aderéncia aos valores e cultura da empresa (SILVA,2017).

Neste desenvolvimento, foram explorados os principais aspectos envolvidos
na selecao e admissao de pessoal, abordando teorias, melhores praticas e tendéncias
emergentes e que podem contribuir para o aprimoramento desses processos (SILVA,
2017).

A selecdo e admissdo de colaboradores, nas organizacbes, € fator
determinante, uma vez que a escolha adequada de profissionais talentosos e
alinhados com os valores e objetivos da empresa é fundamental para 0 sucesso

organizacional. Nesse sentido, € necessario estabelecer critérios claros e consistentes



para o processo de selecdo, considerando ndo apenas as habilidades técnicas dos
candidatos, mas também suas caracteristicas comportamentais e sua compatibilidade
com a cultura da empresa. Além disso, é importante observar as questdes legais e
éticas envolvidas, garantindo praticas de selecdo justas, imparciais e livres de
discriminacdo. Com uma abordagem estratégica e criteriosa, é possivel construir uma
equipe talentosa e comprometida, contribuindo para 0 crescimento e Ssucesso
sustentavel da organizacéo (FIDEL, 2020).

Um profissional de gestao de pessoal exerce funcao relevante no processo de
selecdo e admissdo de colaboradores e para isso, € necessario que ele tenha um
conhecimento solido das leis trabalhistas brasileiras, pois elas estabelecem os direitos
e deveres tanto dos empregadores quanto dos funcionarios, e é responsabilidade do
profissional de gestdo pessoal compreender e aplicar corretamente essas normas
(BARROS, 2019)3.

E importante que o profissional esteja familiarizado com a Consolidacdo das
Leis do Trabalho (CLT), sendo esta a principal legislacdo que rege as relacdes de
trabalho no Brasil. A CLT abrange uma ampla gama de aspectos, incluindo contratos
de trabalho, jornada de trabalho, férias, salario, beneficios, direitos e deveres dos
empregadores e empregados, entre outros. E essencial que o profissional de gest&o
pessoal conheca os direitos e obrigacdes previstos na CLT, garantindo o cumprimento
adequado da legislacdo e evitando irregularidades que possam gerar problemas
legais para a empresa (BARROS, 2019).

Além da CLT, existem outras leis e normas que também devem ser
consideradas, dependendo do setor de atuacdo da empresa. Por exemplo, o
profissional de gestéo pessoal deve estar ciente das leis especificas relacionadas a
seguranca e saude no trabalho, como a Norma Regulamentadora 7 (NR-7), que trata
dos programas de controle médico e saude ocupacional. Da mesma forma, é
importante conhecer as leis que regulam a contratacdo de aprendizes, estagiarios,

pessoas com deficiéncia, entre outros, conforme se verifica a seguir..

A Lei da Aprendizagem determina que todas as empresas de médio e grande
porte contratem um nimero de aprendizes equivalente a um minimo de 5% e
um maximo de 15% do seu quadro de funcionarios, cujas fungcdes demandem
formacao profissional. No &mbito dessa lei, aprendizes séo os jovens de 14 a

8 https://tangerino.com.br/blog/funcoes-do-departamento-pessoal/
4 https://diversa.org.br/artigos/programa-aprendiz-legal-inclusao-jovens-deficiencia-educacao-
profissional/



24 anos incompletos que estejam cursando o ensino fundamental ou o ensino
médio. Eles estudam, trabalham e recebem, ao mesmo tempo, formagéo na
profisséo para a qual estdo se capacitando. Eles também devem cursar a
escola regular (se ainda ndo concluiram o ensino médio) e estar matriculados
e frequentando instituicdo de ensino técnico-profissional conveniada com a
empresa (ALMEIDA, 2013).

Outro aspecto relevante € a necessidade de estar atualizado sobre as
alteracdes e atualizacGes na legislacao trabalhista, tendo em vista que estas estéo
sujeitas a mudancgas ao longo do tempo, seja por meio de reformas, novas leis ou
decisdes judiciais. Portanto, é importante que o profissional de gestdo pessoal
acompanhe as atualizagcbes e se mantenha informado sobre as mudancas que
possam impactar as praticas de selecdo e admissao de pessoal. O conhecimento das
leis trabalhistas brasileiras permite que o profissional de gestdo pessoal tome
decisbes embasadas, evite préaticas discriminatérias ou ilegais e promova um
ambiente de trabalho justo e equitativo. Além disso, esse conhecimento contribui para
a prevencdao de conflitos e litigios trabalhistas, protegendo a empresa de potenciais
processos judiciais e sancoes legais (FERNANDES, 2018)°.

Ainda com referéncia a legislacéo trabalhista, quanto aos aspectos individuais

e coletivos, a autora assim se manifesta:

As leis trabalhistas apresentam todos os pontos referentes as relagfes
individuais e coletivas entre colaboradores e empregadores. Portanto,
estabelece os deveres das empresas e os direitos que os profissionais
possuem, e é obrigagdo do RH ter esse conhecimento. Ao longo das
décadas, passou por diversas alteragfes, com o objetivo de adaptar a lei a
realidade do pais. (FLORES, 2022)s.

Assim sendo, o profissional de gestdo pessoal precisa ter um bom
entendimento das leis trabalhistas brasileiras para desempenhar suas fungcdes com
eficiéncia e coeréncia. Isso inclui conhecer a CLT, estar atualizado sobre as leis
especificas do setor, acompanhar as alteracdes na legislacéo e aplicar as normas de
forma correta e imparcial. Ao agir em consonancia com 0s aspectos legais vigentes,
o profissional de gestédo pessoal contribui para a criagdo de um ambiente de trabalho
seguro. (FERNANDES, 2018).

5 https://lwww.treasy.com.br/blog/encargos-trabalhistas/
6 https://blog.ahgora.com/leis-trabalhistas/



Desta forma, o profissional de gestdo pessoal esta preparado para lidar com
diversos aspectos do ambiente de trabalho, desde a selecdo e admissdo de
funcionarios até a aplicacdo de politicas e praticas que promovam um ambiente
laboral justo e legal. Nesse contexto, o recrutamento desempenha um papel crucial,
pois € por meio dele que novos talentos sdo identificados e incorporados a
organizacdo. Portanto, é fundamental compreender as melhores praticas de
recrutamento, as técnicas de selecdo mais eficazes e as estratégias para atrair
candidatos qualificados. (FERNANDES, 2018).

2.1 Recrutamento

O recrutamento desempenha um papel fundamental na gestdo de pessoas,
uma vez que tem como objetivo atrair, identificar e selecionar candidatos qualificados
para preencher as vagas disponiveis na organizacdo. Para garantir a eficiéncia e a
adequacao desse processo, sdo adotadas diversas etapas que abrangem desde a
andlise das necessidades de pessoal até a escolha do candidato mais adequado.
Inicialmente, € realizada uma analise cuidadosa das demandas de pessoal da
organizacédo, considerando fatores como o crescimento da empresa, mudancas na
estrutura organizacional e as especificidades de cada cargo. Nessa fase, é essencial
identificar as competéncias, habilidades e qualificacdes necesséarias para cada
funcdo, estabelecendo critérios claros para a selecdo dos candidatos (CARVALHO;
NASCIMENTO; SERAFIM, 2012).

ApoOs a analise das necessidades, ocorre a divulgacéo das vagas por meio de
canais apropriados, como anuncios em sites especializados, redes sociais
profissionais, grupos de interesse, além de parcerias com instituices de ensino e
empresas de recrutamento. A escolha dos canais de divulgacéao € estratégica, visando
alcancar o publico-alvo desejado e atrair candidatos com o perfil adequado para as
vagas em aberto (CARVALHO; NASCIMENTO; SERAFIM, 2012).

Com a divulgagéo, inicia-se o recebimento de curriculos e candidaturas dos
interessados. Nessa fase, realiza-se uma triagem criteriosa para identificar aqueles
gue atendem aos requisitos estabelecidos. A triagem pode incluir a analise de
experiéncias anteriores, formacédo académica, habilidades técnicas e competéncias
comportamentais. O uso de sistemas de recrutamento e selecdo auxilia na analise e

filtragem dos curriculos, agilizando o processo seletivo (LUCENA, 2017).



Adicionalmente, podem ser adotadas outras abordagens, como a analise de
redes sociais e perfis on-line dos candidatos para avaliar sua imagem na internet e
possiveis comportamentos inadequados. Além disso, a verificacdo de referéncias
profissionais e académicas é realizada para garantir a veracidade das informacdes
apresentadas pelos candidatos (BOHLANDER; SNELL, 2015).

As entrevistas com os candidatos selecionados sdo etapas cruciais do
processo de recrutamento. Durante essas entrevistas, sao feitas perguntas
pertinentes e utilizadas técnicas de avaliacdo adequadas para obter informacgfes
relevantes. Além das entrevistas individuais, podem ser realizadas entrevistas em
grupo, dinamicas ou simulacdes de situacdes praticas, conforme as caracteristicas do
cargo e as competéncias desejadas (BARBIERI, 2013).

Outros métodos de avaliagcdo também podem ser aplicados, como testes
psicolégicos que auxiliam na analise de habilidades cognitivas, personalidade e estilo
de trabalho dos candidatos. Além disso, avaliagdes praticas, como a resolucdo de
problemas ou a execuc¢éao de tarefas relacionadas ao cargo, séo utilizadas para obter
uma visao mais abrangente dos candidatos (CARVALHO; PASSOS; SARAIVA, 2016).

Ao concluir o processo de recrutamento, realiza-se a etapa de selecao, na qual
é feita a escolha do candidato mais adequado para a vaga. Essa selecao é embasada
em critérios objetivos e alinhados com os valores e objetivos da organizacao,
considerando as habilidades, competéncias e experiéncias dos candidatos em relacao
as necessidades do cargo e da empresa. Fatores como cultura organizacional,
valores, potencial de desenvolvimento e integracdo a equipe de trabalho também séo
levados em consideracdo nessa decisdo (CARVALHO; PASSOS; SARAIVA, 2016).

2.2 Entrevista

A entrevista é uma das etapas essenciais do processo de recrutamento e
selecéo e contribui com o profissional de gestao de pessoas ao desempenhar a fungéo
gue é conduzir esse processo de forma eficaz. A literatura académica sobre o assunto
oferece valiosas orientacdes sobre as melhores préaticas e estratégias adotadas por
profissionais de destaque na area (BARBIERI, 2013).

Um aspecto relevante abordado pelos autores é a importancia da preparacéo

prévia do entrevistador. Antes da entrevista, é crucial revisar cuidadosamente o

curriculo do candidato e estabelecer critérios claros de avaliacdo. Essa preparacao



inclui identificar as competéncias e habilidades especificas necessarias para o cargo,
a fim de elaborar perguntas pertinentes e bem direcionadas (SILVA, 2017).

Outro ponto a ser destacado é a criagcdo de um ambiente propicio para a
entrevista. E fundamental estabelecer uma atmosfera acolhedora e empatica, que
permita ao candidato sentir- se confortavel e a vontade para compartilhar informacdes
relevantes sobre suas experiéncias e competéncias. A empatia demonstrada pelo
entrevistador contribui para uma interacdo mais auténtica e genuina, fomentando um
ambiente de confiangca (BOHLANDER; SNELL, 2015).

A adocdo de uma abordagem estruturada durante a entrevista também é
enfatizada pelos especialistas. Isso implica ter um roteiro de perguntas previamente
definido, que permita ao entrevistador explorar, de forma sistematica, as
competéncias e habilidades necessarias para o cargo. Além das perguntas
tradicionais, sdo utilizadas técnicas como a entrevista comportamental, na qual o
candidato é solicitado a relatar situacdes passadas e desafios enfrentados, permitindo
uma avaliacdo mais precisa de suas capacidades (BOHLANDER; SNELL, 2015).

A escuta ativa é outro aspecto relevante durante a entrevista. Essa habilidade
envolve prestar atencdo ndo apenas as respostas do candidato, mas também as
expressdes faciais, linguagem corporal e tom de voz. Através da escuta ativa, o
entrevistador é capaz de captar nuances, obter informacfes adicionais e entender o
contexto por tras das respostas, enriquecendo a avaliacdo do candidato (ESTEVES,
2020)".

A objetividade e imparcialidade sédo caracteristicas fundamentais durante a
entrevista. Os autores ressaltam a importancia de evitar pré-julgamentos e vieses ao
avaliar as respostas do candidato. (FIDEL,2020).

Ao manter uma postura neutra e focar nas informagbes relevantes, o
profissional de gestdo de pessoas pode realizar uma andlise mais justa e imparcial
dos candidatos, baseada em critérios objetivos. Nesse sentido, destaca a importancia
de evitar vieses inconscientes que possam influenciar negativamente a tomada de
decisdo durante as entrevistas (CHIAVENATO, 2020).

Um dos aspectos fundamentais € a estruturacdo da entrevista. A adogéo de
uma abordagem estruturada permite ao entrevistador fazer perguntas consistentes e

comparar as respostas dos candidatos de maneira mais objetiva. Essa abordagem é

7 https://exame.com/carreira/sabe-o-que-e-escuta-ativa-a-tecnica-vai-melhorar-sua-vida-profissional



baseada em competéncias, ou seja, sdo identificados os conjuntos de habilidades,
conhecimentos e atitudes necessarios para o desempenho eficaz da funcéo e,
posteriormente, sdo elaboradas perguntas que avaliam a presenca dessas
competéncias nos candidatos (FRANCA, 2007).

Além disso, destaca a importancia da escuta ativa durante as entrevistas.
Segundo Esteves (2020) “A escuta ativa € uma técnica que traz eficiéncia para o
didlogo, baseada na compreensao e no cuidado ao ouvir o outro.”® O profissional de
gestdo de pessoas deve manter-se atento ndo apenas as respostas dadas pelos
candidatos, mas também as nuances da comunicacdo nao verbal, como expressées
faciais, linguagem corporal e tom de voz. Esses elementos podem fornecer insights
adicionais sobre as caracteristicas dos candidatos e auxiliar na tomada de deciséo.

Outro aspecto crucial € a busca por informacdes consistentes e confiaveis
durante a entrevista. Isso pode ser alcancado por meio do uso de perguntas
comportamentais, que solicitam exemplos especificos de situa¢des vivenciadas pelos
candidatos no passado. Essas perguntas permitem avaliar como os candidatos
lidaram com desafios, resolveram problemas e aplicaram suas habilidades em
contextos reais de trabalho. A legislacdo trabalhista e os principios éticos sao
referéncias importantes nesse sentido, garantindo que todos os candidatos sejam
tratados de maneira justa e igualitaria, independentemente de sua origem étnica,
género, idade ou qualquer outra caracteristica pessoal (BOHLANDER; SNELL, 2015).

Ainda com referéncia aos métodos de entrevista, 0s autores assim se

manifestam:

Os métodos de entrevista diferem de vérias maneiras, mais significativamente
em termos da quantidade de estrutura, ou controle, exercida pelo
entrevistador. Em entrevistas muito estruturadas, o entrevistador determina,
por meio das perguntas, 0 encaminhamento que a entrevista terd. Em
entrevistas menos estruturadas, o candidato desempenha papel mais amplo
na determinacdo do curso da discussdo ao fazer cada pergunta
(BOHLANDER; SNELL, 2015, p. 227).

Dessa forma, é essencial ressaltar que a pratica das entrevistas em gestéo de
pessoas esta em constante evolugcdo. Novas abordagens, técnicas e tecnologias sao

constantemente desenvolvidas e discutidas. Portanto, é fundamental que o

profissional de gestdo de pessoas mantenha-se atualizado com as tendéncias e as

& https://exame.com/carreira/sabe-o-que-e-escuta-ativa-a-tecnica-vai-melhorar-sua-vida-profissional
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melhores praticas, buscando o desenvolvimento continuo de suas habilidades e
conhecimentos nessa area (CHIAVENATO, 2020).

2.3 Testes e Avaliacdes

A contratacdo de profissionais € uma das principais atividades do gestor
pessoal, pois envolve a escolha dos talentos que irdo compor a equipe da
organizagdo. Para fazer uma selecdo mais assertiva, € preciso conhecer as
competéncias técnicas e comportamentais dos candidatos, bem como o seu
alinhamento com a cultura e os valores da empresa. Para isso, existem diversos tipos
de testes e avaliacbes que podem ser aplicados durante o processo seletivo
(CHIAVENATO, 2020).

Tais testes e avaliacdes tém como objetivo analisar diferentes aspectos dos
candidatos, tais como: inteligéncia, personalidade, motivacdo, estresse, criatividade,
raciocinio l6gico, atencdo, comunicacéo, lideranca, trabalho em equipe, entre outros.
Cada teste tem uma metodologia especifica e pode ser classificado de acordo com a
sua finalidade, como: testes psicoldgicos, testes situacionais, testes de conhecimento,
testes de habilidades, testes de personalidade e testes comportamentais (LEME,
2008)°.

Ainda sobre o teste, verifica-se que:

O teste pré-admissional € uma medida padronizada e objetiva de uma
amostra comportamental usada para medir conhecimentos, habilidades,
aptiddes (CHA) e outros fatores de uma pessoa em relacdo a outros
individuos. Como os Estados Unidos se mobilizaram para a Primeira Guerra
Mundial no verdo de 1917, alguns dos psicilogos mais talentosos no pais
trabalharam juntos para desenvolver o que posteriormente seria conhecido
como testes de inteligéncia alpha e beta do exército. (O teste alfa foi
elaborado para a populagdo em geral e o beta, para estrangeiros e individuos
com poucas habilidades de leitura.) Os testes foram usados para identificar
os candidatos a oficiais e para selecionar e alocar outros recrutas em
potencial (CHIAVENATO, 2020, p. 238).

Os testes psicolégicos tém como propoésito a avaliacdo das caracteristicas
psicoldgicas dos candidatos, incluindo tracos de personalidade, interesses, valores,

motivacoes e aptiddes. Eles sdo conduzidos por profissionais especializados e devem

9. https://lwww.lemeconsultoria.com.br/noticias/selecao-por-competencias-nao-funciona-mais-calma-
2/
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aderir aos critérios éticos e cientificos estabelecidos na area. Exemplos de testes
psicolégicos incluem (BFP) Bateria Fatorial de Personalidade, (16PF) 16 Fatores de
Personalidade, (MBTI) Indicador de Tipo Myers-Briggs, (DISC) Dominancia,
Influéncia, Estabilidade e Conformidade e (ISST) Inventario de Sintomas de Estresse
(NORONHA; REPPOLD, 2010).

Por outro lado, os testes situacionais sdo empregados para simular situacdes
reais ou hipotéticas do ambiente de trabalho, visando avaliar as reacdes e 0s
comportamentos dos candidatos diante de desafios, problemas ou conflitos.
Entrevistas situacionais, simulacdes de atividades e dinamicas de grupo sdo exemplos
de métodos utilizados nesse tipo de teste (LEME, 2008).

Os testes de conhecimento, por sua vez, tém como objetivo verificar o nivel de
dominio dos candidatos em areas especificas relacionadas a vaga. Essas avaliaces
podem ser realizadas por meio de provas escritas ou orais, com questdes objetivas
ou discursivas. Exemplos de testes de conhecimento incluem provas especificas
(idiomas, informatica, legislacdo), provas gerais (cultura geral, atualidades) e provas
técnicas (contabilidade, engenharia) (SILVA, 2017).

No que diz respeito aos testes de habilidades, percebeu-se que eles séo
empregados para medir a capacidade dos candidatos em realizar tarefas ou
operacbes praticas requeridas pela posicdo. Esses testes podem envolver
demonstracdes ou execucbes das atividades propostas. Exemplos de testes de
habilidades incluem testes préticos (digitacdo, soldagem), testes fisicos (resisténcia,
forca) e testes artisticos (desenho, musica) (SILVA, 2017).

Os testes de personalidade sao aplicados para avaliar os tracos distintivos dos
candidatos que influenciam seu modo de pensar, sentir e agir. Por meio de
questionarios ou inventarios contendo afirmacfes ou situacfes, os candidatos sédo
solicitados a responder ou fazer escolhas. Exemplos de testes de personalidade
incluem (Big Five) Cinco Grandes Fatores, Enneagrama, Tipos Vocacionais de
Holland e Papéis de Equipe de Belbin (GUIMARAES, 2023)%0,

J& os testes comportamentais séo utilizados para analisar o estilo de trabalho
dos candidatos, ou seja, como eles se comportam em diferentes situacoes
profissionais. Questionarios ou inventarios que apresentam cenarios ou dilemas sao

aplicados para que os candidatos respondam ou facam escolhas. Alguns exemplos

10 https://www.gupy.io/blog/teste-personalidade-profissional
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de testes comportamentais sdo (PPA) Perfil Pessoal e Profissional, (STAR) Situacao,
Tarefa, Acdo e Resultado e (SWOT) Forcas, Fraquezas, Oportunidades e Ameacas
(GUIMARAES, 2023).

Os testes e avaliagdes séo ferramentas valiosas para o gestor de pessoas,
permitindo uma melhor compreensdo dos candidatos e auxiliando na selecéo
daqueles que melhor se adequam ao perfil da vaga e da empresa. Contudo, é
fundamental ter cautela ao escolher e aplicar os testes, pois eles ndo sao infaliveis e
ndo devem substituir outras etapas do processo seletivo. E essencial considerar
também informacbes como curriculo, entrevista, referéncias e feedback dos
candidatos (FIDEL, 2020).

3. Consideracdes Finais

A selecdo e admissdo de colaboradores, objeto de estudo no ambito
académico, requer métodos eficazes para impactar diretamente o desempenho e
sucesso das organizacbes. A definicAo de critérios de selecdo alinhados as
competéncias e valores necessarios e ao uso estratégico da tecnologia, como
automacao e entrevistas virtuais, a adocdo de entrevistas estruturadas, testes e
avaliacdes pertinentes, a promocao da diversidade e inclusdo, e a implementacéo de
programas de integracdo eficazes, sdo praticas recomendadas para otimizar esse
processo. A constante avaliacdo, busca por feedback e ajustes contribuem para atrair
e reter os melhores talentos, impulsionando o sucesso organizacional.

Portanto, configura-se como fator de relevancia para as organizacdes o
aprimoramento dos métodos de selecdo e admissdo de colaboradores no ambito
académico. Ao definir critérios, utilizar a tecnologia de forma estratégica, adotar
entrevistas estruturadas, testes relevantes e promover a diversidade, as empresas
podem atrair e reter os melhores talentos, impulsionando o sucesso organizacional.
Além disso, a implementacédo de programas de integracao eficazes proporciona uma
transicéo suave dos novos colaboradores, garantindo sua adaptacao e produtividade.

A constante avaliagcao e busca por melhorias nesse processo séo essenciais

para criar um ambiente de trabalho inclusivo, diversificado e produtivo. Assim, as

11 https://www.gupy.io/blog/teste-de-perfil
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organizacbes académicas podem maximizar seu potencial e alcancar o sucesso

sustentavel no mercado atual.
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