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RESUMO

As industrias vém acompanhando as mudancas qu® estd@rrendo no ambiente,
reformulando e modificando suas estruturas, opesaedprocessos. Através do processo de
Recrutamento e Selecdo, a industria procura detiniperfil do profissional desejado,
identificando o conjunto de conhecimentos, hahiéta atitudes e valores que devem ter, de
forma a agregar valor econébmico a organizacdo, mesmo tempo, valor social as pessoas.
O presente estudo buscou identificar a forma deut@mento e selecdo utilizados para
gestores técnicos do agronegécio com relacdo apaténtias exigidas. Através da analise
dos resultados da entrevista estruturada, parago cke gestor técnico do agronegdcio, as
organizacdes desejam captar profissionais com idadg@0 a 40 anos, com experiéncia na
area e que tenham trabalhado em organizac¢fes teespanelhante para o cargo disponivel.

Palavras-chave: Agronegocio; Gestdo de Pessoas; Processo de &eentb e Selecdo de
Gestores.

1 INTRODUCAO

Historicamente, o agronegécio abrange um importaggmento da economia
brasileira. O estudo das empresas relacionadatatddade favorece o entendimento da
especificidade do setor, bem como pode identificeios e condicbes de manter a
competitividade no mercado global.

Batalha e Silva (2001) ressaltam que as empresamgdidas por pessoas, e estas
desenvolvem e empregam suas competéncias no dedarsuas atividades. Conforme

Amorim (2009), as empresas necessitam cada vez seaspecializar, conhecer melhor o
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ambiente em que estdo inseridas e em quais areascempeténcias sdo efetivamente
valorizadas.

Neste caso, as pessoas que trabalham na organtpagdm-se capital intelectudé
grande importancia. Por isto, a Gestdo de ReclHisosanos tem sido considerada um dos
setores mais importantes para atingir os objetorganizacionais de economia, eficiéncia e
racionalidade. Assim, conforme Pontes (2004), gmroracdes procuram desenvolver um
sistema de gestdo que valorize o trabalho humanaoemesmo tempo, promova o
aperfeicoamento e a satisfacdo dos seus colabegsdexiste uma preocupacao por parte da
organizacdo em achar a pessoa certa para desanvelte atividade. Neste caso, o éxito do
Recrutamento e Selecédo de Pessoas ira definit pgidologico e profissional do colaborador
gue a empresa deseja atrair.

Ha uma necessidade de cuidados especiais com lagescas contratacoes de seus
trabalhadores, sistematizando os processos de tR@emnto e Selecdo de Pessoas. Almeida
(2004) lembra que a funcéo do Setor de RecursosaHosnvem ganhando significativo valor
na dindmica de uma empresa, pois é o grande respnmelo desenvolvimento da estrutura
adequada do quadro de pessoal. O fluxo das inf@®sae mudancas constantes obriga as
organizacdes a inovarem em Seus processos e rgeesknas capacitadas, com determinado
talento para suprir a demanda do mercado.

O processo de atrair, selecionar e contratar ntaleatos ndo é uma tarefa facil.
Conforme Ribeiro e Biscoli (2004), o processo derRmamento possibilita a organizacéo
dispor de um numero expressivo de candidatos pacmaatidade de cargos a serem
preenchidos. Isto possibilitard uma Selecdo magxj@aa aos cargos, com a intencdo de
aumentar a eficiéncia da organizacdo. E para g&ef@opriamente dita, € necessario que as
organizacdes utilizem procedimentos e técnicagpgssibilitem a comparacédo dos diferentes
candidatos.

Amorim (2009) explica que os processos de Recruttoree Selecdo de Pessoas, nao
sdo padronizados entre as empresas. Em geral pestessos englobam: andlise de curriculo,
entrevista inicial, aplicacdo de testes de conhewios, testes de desempenho ou
psicolégicos, entrevista de selecéo e técnica, exagdico, referéncias do candidato, e, por
fim, admissdo para os aprovados. Gil (2001) comefgan que deve existir um bom

planejamento inicial e para isto os estudos devemisiar com a descricdo da fungédo em que
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o selecionador procura definir o perfil do individenais adequado para a vaga, passando por
vérias etapas até chegar ao final, com a contatg&andidato mais adequado ao cargo.

Dutra (2002) explica que para uma contratacdo aw@gada, o foco no processo de
Selecdo com base no perfil de competéncias conmpentais esta ganhando cada vez mais
espaco entre as organizagoes.

Dessa forma, o presente estudo enfatiza a impaat@iecse identificar a forma de
recrutamento e selecdo utilizados para gestoresctsc do agronegécio com relacdo as
competéncias exigidas. Os gestores técnicos sgi@ondes responsaveis pela implantacao das
estratégias organizacionais e, consequentementateddimento aos objetivos e resultados
almejados pelas organizacoes.

2 A IMPORTANCIA DA GESTAO DE PESSOAS NA DINAMICA
ORGANIZACIONAL

Para que as organiza¢cfes se tornem mais competitvanercado, necessitam se
tornar mais humanas através do desenvolvimento laleop e fatores que favoregcam o
melhoramento das condi¢Ges de trabalho (CARVALHBERREIRA e KILIMNIK, 2007).

Luz et al. (2009) complementam que na Gestdao de Pessods exm valorizacdo das
dimensdes humanas como: a subjetividade, a vordagider, a intuicdo e a criatividade.

Em seus estudos sobre Gestdo de Pessoas, Berlabs@002 e 2003) destacam as
pressbes que vém ocorrendo sobre os colaboradomgamizacbes em meio a tantas
transformacdes. Neste contexto, 0s responsaveiggrenciar as pessoas tendem a reagir
rapidamente as mudancas, buscando solucbes caplazesstabelecer um diferencial
competitivo, em que a organizacao é condicionagdcamular, incorporar novas tecnologias
e inovar nas praticas gerenciais, valorizando widdo como diferencial competitivo.

Dutra (2002) aponta para um sentido de relacionameraior entre individuo e
organizacao, destacando as principais mudancaa @estdo de Pessoas sofreu no inicio da
década, como maior participacdo das pessoas nessude negocio ou da empresa, em que
as pessoas sao depésito do patrimdnio intelectuahtpresa, como também da capacidade e
da agilidade de resposta da organizacéo aos estimalambiente e, ainda, da capacidade de

visualizacao e exploracao de oportunidades de megoc
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Com isso, Dutra (2001) chega a uma definicdo deetoade Gestdo de Pessoas que
deve ser compreendido como o conjunto de politima@dicas, atitudes, agdes e instrumentos
empregados por uma empresa para interferir no cdamento humano e direciona-lo no
ambiente de trabalho, permitindo, a conciliacdo ebgsectativas entre a organizacao e as
pessoas para que, juntas, possam realiza-las go dunperiodo.

Nesse sentido, Fleury e Fleury (2004) concordam @dbuquerque e Fischer
(2000), em relacdo as mudancas nas praticas dadzksPessoas que passam a desempenhar
um papel importante no desenvolvimento da esti@atégi organizacdo a medida que
executam suas atividades de desenvolvimento eizep@o de pessoas, em sintonia com 0S
resultados e as metas organizacionais. Para qoeidtedaconteca, Gil (2001) afirma haver
um foco amplo do negdécio, em que ha uma particpagignificativa no planejamento
estratégico objetivando o crescimento, o desenvemnio e a sustentabilidade da
organizacdo, ou seja, a Gestdo de Pessoas dev&ipstdada aos objetivos estratégicos da
organizacdo, para que haja um comprometimento ainoor com agilidade,
competitividade, proatividade e, principalmenteokiaacdo do capital humano, permitindo
gue as pessoas possam inovar, opinar e apoiajeis’op da empresa como um todo.

Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2004) entendem oegsm de Gestdo de Pessoas
como algo descentralizado apoiado nos gestoress eathadades das organizacdes. Neste
caso, espera-se gue 0s responsaveis pela aresd® Ge Pessoas desenvolvam e implantem
modelos de gestdo que atendam aos interessesatazaigio, como também das pessoas de
forma conjunta e continua.

Diante do exposto, verifica-se que a competicam@uoica global pode levar a uma
maior capacidade de inovagdo das politicas de Gédst®essoas, constituindo-se, assim, em
um diferencial competitivo para as organizacdesiouypantam este tipo de gestdo. Seguindo
0s passos da economia moderna do livre comércisieewma tendéncia das empresas
decidirem pela implantacdo de modelos de GestadPafsoas mais descentralizadores,
empreendedores e dirigidos para o mercado.

2.1 RECURSOS HUMANOS E COMPETENCIA

Diante deste cenario em constante transformaca8meir®j Guimardes e Souza

(2001) afirmam que a gestao baseada nas compet&ucge como uma alternativa em que as
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atividades de Recursos Humanos sejam realizadasatdo com a contribui¢ao individual,
considerando fatores como conhecimentos, habilgjadtudes, desempenho e resultados.

Dentre os diversos modelos de gestdo seguidos peiasipais organizacoes
contemporaneas, Lima e Baéta (2008) destacam fialdsaarea de Recursos Humanos em
buscar por resultados expressivos através de umnelmmdd gestdo que seja mais adequado as
necessidades organizacionais. A percepcao das izagéas por este modelo de gestdo
motivou a criacdo de arranjos orientados ao deseémento das pessoas, na visdo pela qual
o colaborador é sujeito ativo e transformador dasgas organizacionais.

O conceito de competéncia ndo € novo, porém a\alagdo e 0 seu emprego na
area de Recursos Humanos tem sido alvo de muitzetee Em um mundo cada vez mais
competitivo, Amorim (2009) destaca que as pessoagy@nizacdes necessitam mostrar o
melhor em relacéo as qualificacfes e aos resultagoslo para isto importante desenvolver
as competéncias individuais e organizacionais. iftor as organizacdes tendem a buscar
métodos diferenciados, como o Recrutamento e Sel@gi Pessoas com base nas
competéncias que atendam as necessidades.

Atualmente, a organizacdo em resposta ao cenantedivo global, segundo
Fagundes e Seminotti (2009), tende a mudar suaafdergestdo para a abordagem baseada
por competéncias. Nos ultimos anos, os estudomfdi@cionados para a gestao de Recursos
Humanos baseada em competéncias que tem influBasi@stratégias da organizacdo, nas
competéncias organizacionais exigidas e nas compagiindividuais.

Os autores Trasatti e Costa (1999) observam quanceito de Administracdo de
Recursos Humanos por Competéncias fornece um métatente, permitindo a gestéo desse
novo contrato entre as pessoas e a empresa. Adpfegno estabelecimento da estratégia
empresarial, a identificacdo das competéncias @aeionais e a formulacdo de quadros de
competéncias funcionais asseguram que a area ders@sc Humanos tenha uma
administracdo alinhada com as necessidades egstestén empresa.

Assim, segundo Hristov e Silva (1999), a existédeaim planejamento estratégico
para cada area reune as competéncias necessamagjywm o profissional de Recursos
Humanos consiga influenciar positivamente a orga@dia por meio de politicas e
procedimentos. O conjunto qualitativo no que sereeé participacdo dos Recursos Humanos
deve ser entendido quanto as novas habilidades mo&0s conhecimentos que serao exigidos
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em virtude de mudancas no mercado, na tecnologiatamanho da organizacdo e nas
condi¢cfes da concorréncia.

Assim, diante da literatura exposta, tem-se o eémento de que, em face das
mudancas encadeadas, € evidente a necessidadeapi@cad permanente da estrutura
organizacional, compartilhada com o alinhamentoeeniessoas, organizagces, processos,
tecnologia e ambiente. A abordagem das competém@asirea de Recursos Humanos
representa uma alternativa para refletir sobre elac@es no contexto do trabalho,

considerando o papel fundamental que o individyoessa.

3 RECRUTAMENTO E SELECAO DE PESSOAS

A globalizac&o da economia, a rapidez das inovaigie®logicas e a velocidade nas
comunicacoes sao reflexos da modernizacao quetemtafetado o ambiente empresarial.

Villela e Nascimento (2003) concordam com Caud@@08), ao afirmar que as
organizacdes reagem constantemente com novossedél@roduzir e gerenciar, e que elas
precisam se adaptar periodicamente ao mundo dascingg favorecendo a modernidade
organizacional, com contribuicdo das competénaaseds colaboradores.

Ribeiro e Biscoli (2004) apontam para a existérdaanecessidade de processos
eficientes na busca por profissionais, em quezsadaessario: planejamento das necessidades
de pessoal, recrutamento, selecéo, desenvolvindentolaboradores capacitados, adequacéo
as atividades produtivas e sistema estruturadeatempensas por desempenho.

Gil (2001) destaca que tanto no Recrutamento com8elecdo o custo do erro €
uma despesa direta ou indireta ao se contrataralabarador que fracasse. Outro tipo de
falha envolve o custo de oportunidade, ou sejajéalgque poderia obter éxito, porém néo
teve oportunidade. Os profissionais de Recursosadosidevem disponibilizar, ao longo dos
processos, a maior competéncia possivel, uma vezagufalhas nestes processos podem

resultar em outras acdes de gestdo a serem degdaggbosteriormente.

3.1 RECRUTAMENTO DE PESSOAS: CONCEITO, TIPOS E ASHBS
IMPORTANTES

Alguns autores consideram Recrutamento de Pesspasum processo que objetiva
atrair candidatos para fazerem parte de uma detadaiempresa. Para Pontes (2004), o
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Recrutamento é uma atividade para atrair e desperiateresse de possiveis candidatos a
determinada vaga; o éxito nesta fase se tradumcesso da Selecao.

Para Aquino (1992), o Recrutamento atua como unemi® o ambiente externo e a
organizacao, funcionando como o primeiro ponto al&ato entre o futuro trabalhador e a
empresa. Segundo Milkovich e Baudreau (2000), migéb de Recrutamento ndo apenas diz
respeito as qualificacdes dos empregados, mas tarabdiversidade do quadro de pessoal.
Neste caso, existe uma parcela de importancia paseganizacdo, como também para o
candidato que deseja informacdes precisas sobre sera trabalhar na empresa e no cargo
referido.

A definicdo de Recrutamento para Gil (2001) corsist processo de identificacéo e
atracdo de um grupo de candidatos, entre os qea#® scolhidos alguns para serem
contratados posteriormente. Operacionalmente, pedkzer que o processo de Recrutamento
comeca com a emissdo da requisicdo de pessoakselonsavel por um setor, de acordo com
o planejamento consolidado pela estrutura orgaioizakce termina com a primeira entrevista.
O Recrutamento tem por finalidade buscar pessdasna e externamente a organizacao,
objetivando atender ao subsistema de Selecédo degbes

O Recrutamento é visto por Amorim (2009) como seeetividades realizadas, por
meio das quais ira se definir o perfil do candiddésejado a vaga. Para isto € necessario
saber exatamente quais as atribuicdes que o camg®, @ fim de serem tracados os tipos de
conhecimentos técnicos e profissionais exigidosashalidato a ser recrutado.

Assim, Bateman e Snell (1998), Pontes (2004), RibeiBiscoli (2004), Tachizawa,
Ferreira e Fortuna (2004), dentre outros autosxenh referéncias a existéncia de dois tipos
de Recrutamento:

Recrutamento Interno: os candidatos sdo os funcamdue ja estéo trabalhando na
organizacao, isto €, existe a vaga e a empresarprpeeenché-la mediante o remanejamento
de seus funcionéarios, por promocao, transferénaiaransferéncia com promocao. Este
processo exige uma intensa e continua coordenaefio,como a integracao do gestor de
pessoas com 0s demais setores da organizacao.

Recrutamento Externo: acontece quando a institypgdcura preencher a vaga com
candidatos externos atraidos pelas técnicas deif@ewnto adotadas pela empresa.

Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2004) citam algune#agens do Recrutamento

Interno: mais rapido e econdmico, maior indice dédade e seguranca, fonte de motivagcao
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para os funcionarios, capitaliza o investimento daganizacdo em treinamento e
desenvolvimento do pessoal e contribui para baxaaxa de flutuacdo de pessoal na
organizacao.

As vantagens do Recrutamento Externo com a chedadaovo colaborador,
segundo Bateman e Snell (1998), sdo: aumento @b agvconhecimento na empresa, criacdo
de novas ideias e melhoramentos e reducéo dosarstdesenvolvimento de pessoal.

Amorim (2009) comenta que o Recrutamento Externaedatdo ao Interno € mais
demorado e dispendioso, e ainda pode ser consaleras arriscado do que o Interno, por
ndo se conhecer o candidato da forma como se c®rthdgncionario que ja trabalha na
empresa. Porém alguns autores defendem a viakglidadRecrutamento Externo com base na
possibilidade de novas ideias e visdes que umaagssle trazer.

Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2004), bem comoiRileeBiscoli (2004) destacam
a existéncia de uma terceira forma de Recrutamentmisto, no qual as organizagbes
recorrem as fontes internas e externas, simultae@mEste tipo de Recrutamento tem
caracteristicas do interno e do externo, possainégagem de priorizar o pessoal interno com
relacdo a possibilidade de desenvolvé-los e, aanmdsmpo, incrementa o processo de
Recrutamento com profissionais do mercado que,naguvezes, tém competéncias mais
adequadas ao perfil da vaga, mas permite a opdad@i aos que ja sdo membros da
organizacao.

Com relacdo ao Recrutamento, Milkovich e Baudrei0@) destacam o uso da
Internet como meio de Recrutamento Virtual, em gsieandidatos sdo atraidos atraves de
vagas divulgadas ndome Page da empresa ou esites especializados em Recrutamento e
Selecdo. Porém, as empresas continuam utilizandm@scios convencionais, em: jornais,
publicacbes de negdcio, radio, televisdo e maktalins empresas ainda investem muito em
propaganda e utilizam diversos canais de comurocggia divulgar os processos de
Recrutamento. Pontes (2004) acrescenta, tambéno, fwmte de Recrutamento o intercambio
com outras organizagfes, em que empresas da megida podem trocar curriculos ou
fichas de inscricdo de candidatos.

N&o existe uma fonte de Recrutamento melhor doogkea. Gil (2001) e Pontes
(2004) finalizam observando que existem muitos mx@dontes de Recrutamento e todos
apresentam vantagens e limitagcées. Neste casoruta@or deve identificar o mais adequado,
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sempre considerando em sua escolha o profissiomeatigseja atrair, a natureza dos cargos e
0S meios oferecidos pela empresa.

De acordo com o exposto ao longo da secdo, o Rwceuto consiste em um
processo que objetiva atrair candidatos potenciatingualificados e capazes de ocupar
cargos bem definidos na organizagdo. A escolha dtbdn de Recrutamento correto é
importante para que possa medir as caracteriggigasrealmente sdo importantes para o
desempenho das atividades que o candidato ird ocupacargo. Para isto, devem ser
definidos os procedimentos adequados de comparegfie os candidatos, para que o

selecionador possa determinar 0s mais capazes.
3.2 SELEQAO DE PESSOAS: CONCEITO, TIPOS E ASPECT@MBORTANTES

Seguida a fase de Recrutamento, dar-se-a inicigpracesso de escolha dos
profissionais recrutados, ou seja, € a Selecaaipropnte dita. O éxito, nesta fase, reside da
eficacia do Recrutamento; portanto, s6 € possiwgh @tima Selecdo se esta fase tiver
conseguido bons candidatos.

Na visdo de Milkovich e Boudreau (2000), o procedsoSelecdo vem mudando.
Frequentemente a decisdo final sobre a contratdg@onada pelo setor que ira receber o
futuro colaborador em parceria com o Recursos Homan processo de Selecédo geralmente
€ 0 primeiro contato que os candidatos tém com @esa e com as atividades que servem
como sinalizadoras de outros aspectos da empresa.

Aquino (1992) define a Selecdo como um amplo psmete investigacdo dos
candidatos, tendo como finalidade seu ajustamentaayo, a empresa, ao setor de trabalho e
a chefia requisitante com quem iré trabalhar.

Pontes (2004) entende a Selecdo como sendo umspoode escolha do melhor
candidato para ocupar determinado cargo na orggitzacom base na avaliagcdo das
caracteristicas pessoais e motivacionais. Ja phewr®e Biscoli (2004), a Selecdo de pessoal
se d& por meio da comparacéo e escolha, devendssagiamente decorrer de algum tipo de
critério ou padréo, ou seja, das caracteristicasadgo a ser preenchido. Segundo Bohlander,
Snell e Sherman (2003), Selecéo € o processo dthasmtre as pessoas com qualificacdes
gue atendam aos requisitos do cargo e as necessidadrganizacao.

Nessa fase, conforme Tachizawa, Ferreira e Fof0@4), a escolha da técnica de

Selecdo deve levar em consideracao se o tipo dedemébra selecionada esta de acordo com
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as informacdes contidas na descricdo do carggyraniee do Plano de Cargos e Salarios da
organizacdo, como também, com a estratégia adgelda organizacdo, em relacdo aos
aspectos conjunturais do mercado.

Gil (2001) acredita que a Selecdo de pessoal érespmnsabilidade do sistema de
Recursos Humanos, que tem por finalidade escodratidatos recebidos pelo Recrutamento,
para o atendimento das necessidades internas desanp@\ssim, as técnicas de Selegéo
baseiam-se na anélise comparativa de dois campig&neias do cargo e caracteristicas do
candidato. Na tentativa de conhecer o candidatonsetca e intrinsecamente, o selecionador
dispbe de dois instrumentos geralmente utilizadglaspempresas, que sao: entrevista de
selecao e testes de aferigao.

Tendo obtido as informacdes basicas acerca do easgo preenchido e o perfil dos
candidatos, € necessario escolher as técnicas lded8ecom a finalidade de conhecer e
escolher os candidatos. Pontes (2004) relata gsees etapas do processo de Selecdo sao
muito importantes e que as empresas nao seguenadrioplnico ou as mesmas técnicas.
Em geral, diversas técnicas de Selecao e procetbmeéo utilizados, como também variam
de acordo com o perfil e a complexidade dos caagaeem preenchidos.

Segundo Gil (2001), na Selecdo, as empresas detiBparutécnicas capazes de
proporcionar meios de diferenciacao entre os catasd destacando a potencialidade de cada
um. Normalmente € utilizada uma combinacgéo de ¢ésrde Sele¢do que permitam conhecer
as habilidades dos candidatos e prever seu companta para o desempenho das atribuicoes
ao cargo.

As técnicas de Selecao destacadas por Gil (2001) sa

a) Andlise de Curriculos. Os curriculos séo insamims que proporcionam uma
visdo geral sobre o candidato. O selecionador sak curriculos com base em
critérios bem definidos, como por exemplo: as cddmpeas profissionais,
experiéncia pratica, vida académica, dentre outros.

b) Testes Teodricos. Este tipo de teste é utilizpdoa verificar o nivel de
conhecimento especifico de cada candidato ou @estdguma habilidade. O
conteudo dos testes pode ser relacionado ao perfiargo ou de conhecimento
geral, porém fica a critério da empresa.

c) Testes Psicolégicos. Os testes psicoldgicosceastituidos por um conjunto de

provas com o objetivo de analisar o comportamentgahdidato. A analise dos
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resultados pode determinar alguns tracos dos caiodid como: aptiddes,
comportamento, potencial intelectual, personalidadee outros.

d) Testes Praticos. Os testes praticos tém o wbjele avaliar as habilidades dos
candidatos. Como exemplo de testes praticos, temn-d@amica de grupo e a
entrevista. As dindmicas sao um conjunto de tésrecapregadas para definir a
potencialidade e a habilidade do candidato ou dparcomo também as relagfes
interpessoais e intrapessoais dos candidatos quemndpupo.

Para Dessler (1998) e outros autores, a entrgyista ser considerada uma das mais
importantes técnicas do processo de Sele¢do. Qivabge colher informacdes pessoais e
profissionais, como também esclarecer pontos dae&loontidos nos curriculos. A entrevista
pode ser considerada um dos procedimentos ma@adtls no processo de Selecédo, pois 0
contato pessoal € uma das melhores formas de reérext conclusdes sobre a pessoa. Para o
entrevistador, esse € o0 momento de observar ostasgeessoais do candidato relacionados
ao cargo, como também observar seu temperamem@octamento e interesses pessoais.

As vantagens da entrevista, segundo Gil (2001); séotato direto, identificar
melhor a capacidade do candidato para exercergm,cpossibilitar a obtencéo de dados em
profundidade. Pode ser utilizada de maneira exa@dusu como complementacdo de dados
obtidos em outras técnicas de Selecé&o.

Para Aquino (1992) e Gil (2001), a entrevista cuardi sendo o instrumento mais
utilizado na atualidade para a Selecdo de Pessoah enétodo eficiente para a empresa
conhecer o candidato. Porém se mostra com umaade de subjetividade, principalmente,
guando conduzida sem um objetivo estabelecido.

Como todo processo estudado, a entrevista tambarauas limitagcdes. Segundo Gil
(2001), sao elas: exige muito tempo para aplicagho,ponto de vista financeiro é
dispendiosa, existe dificuldades em registrar dernmacdes e, principalmente, pode ser
comprometida e dependente da subjetividade dovestador.

Conforme cita Gil (2001), a subjetividade é a lagdo mais séria da entrevista. A
avaliacao do entrevistador depende do seu quadmefet€ncia pessoal, dificultando, assim, a
obtencéo de dados uniformes. Neste caso, a efi@i€lacentrevista vai depender de algumas
habilidades indispensaveis ao entrevistador, coptanejamento prévio de suas acdes;
habilidade no relacionamento interpessoal; pers@icdpara identificar tracos de

personalidade; competéncia técnica; maturidade iemalc motivacdo; conhecer bem a
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organizacdo e dirigentes; e saber coletar sisteamaéinte os dados, analisa-los e interpreta-
los.

Amorim (2009) sugere que, nas ultimas entrevistdstura chefia seja envolvida no
processo como co-participante na escolha finautlod colaborador, pois é necessario que o
candidato tenha, além da qualificacdo adequaddjnalaale necesséaria para facilitar a
adaptacao e o proprio desempenho no setor.

Diante do exposto, o processo seletivo acertadpopcmna resultados importantes
para a organizacdo, como: adequacdo das pesstas @ercargo, satisfacdo no trabalho,
melhoria gradativa do potencial humano, melhoriandeel das relacdes humanas, maior
rendimento e produtividade, favorecimento do suxrgssfissional, elevacdo da satisfacdo
com o desenvolvimento da atividade correta e gataas dos colaboradores pelo insucesso
no cargo.

Para selecionar adequadamente, torna-se necedsfinad bem os critérios, que,
neste caso, sao dependentes de como a empresasiefmpoliticas de pessoas e do sistema
de descricdo de cargos. Para fins de Selecdo, értamfe que consiga identificar nos
candidatos os atributos e responsabilidades retpsgepara o desempenho das atividades,
referentes ao cargo pretendido.

Ha de se considerar, ainda, que, quanto maior ceraime técnicas de Selecdo,
maior sera o numero de informacdes para a selegéwmy também maior serd o tempo e o
custo operacional. Por isto, ndo se deve esquedsipacto econdmico para a empresa
quando o Recrutamento e Selecdo sdo executadosrrda fnadequada a sua realidade,

podendo comprometer o desempenho organizacionaéareentido macro.

3.3 SELECAO POR COMPETENCIAS

Com as recentes mudancas econdmicas, politicakueats; a funcdo de Recursos
Humanos também vem passando por transformacfesagiRal(2005) mostra que os
profissionais desta area estdo desenvolvendo rmrapeténcias e habilidades que atendam
as incertezas e turbuléncias do mundo dos negdCm®. isto, em vez de apenas associar
técnicas especificas, as competéncias do setasitimampliadas, envolvendo atributos mais
subjetivos do conhecimento e do saber.

Segundo Comini, Konuma e Santos (2007), este amebierbulento, também, afeta

e exige das pessoas um aumento da qualificacdatudfizacdo constante de seu nivel de
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informagéo e, ainda, mobilizando conhecimentos @lilades que s&o transformados em
novas competéncias. Para Dutra (2004) ndo bast#@iragessoas, mais, sim, buscar perfis
especificos para o sucesso de atividades espsciicpara isto, € preciso ter técnica e
ferramentas que permitam um trabalho de qualidade.

A Selecédo por Competéncias, de acordo com Rab@fi@b), é uma metodologia
desenvolvida para os gestores selecionarem seas tmtrabalho com consisténcia, foco e
objetividade. Através dela, é possivel realizar apeamento do perfil das competéncias, e
assim desenvolver ferramentas personalizadas paestigacdo da presenca ou ndo das
competéncias desejadas no comportamento do camdidat

Segundo Rabaglio (2005), a diferenca entre a Sel€cadicional e a Selecao por
Competéncias consiste em: na primeira, ha poucsisténcia e a analise de comportamento é
uma questao particular; ja, na segunda, a observdgéconduta e das caracteristicas das
pessoas € realizada mediante técnicas espec#ficaslecdo por Competéncia esta focada na
identificacdo do candidato possuidor de competéramanpativeis as da empresa.

Com isso, Fleury e Fleury (2004) mostram que a rorggao precisa definir
previamente as competéncias essenciais a seremla@ass, pois serdo as sustentadoras de
seus negocios. Em geral, estas competéncias sdadas por:

a) Competéncias intrinsecas ou estruturais: questiooem as caracteristicas
inerentes aos seres humanos e representam a msiletyersonalidade do individuo, sua
maneira de ser e de agir (adaptabilidade, intedeigaofissional, autoconfianca, autocontrole,
capacidade analitica, capacidade de comunicacfacidade de influéncia, capacidade de
direcdo e controle, capacidade de realizagcdo, comgirmento, empatia, dinamismo,
habilidade social, inovacao, dentre outras).

b) Competéncias de gestdo ou empresariais: repaes@ncapacidade para gerenciar
as complexidades inerentes ao papel profissiopatpreendendo conceitos e procedendo a
andlises (pensamento estratégico e habilidadesa® fulgamentos rapidos em situacdes
ambiguas ou novas, avaliacdo e controle do trabaih@quipe, capacidade de desenvolver
pessoas, cooperacdo, entendimento de processoto gde mudancas, negociacao,
planejamento, tratamento das informacdes, vis@atégica, dentre outras).

c) Competéncias Técnicas: referentes aos conheimédcnicos relacionados ao
negocio, considerando-se que o conhecimento é e dmslesempenho eficiente e eficaz,
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constitui a capacidade de compreensao dos fattes goe tomar decisbes assertivas, fazendo
uso da experiéncia.

De acordo com Rabaglio (2005), as principais coémmas observadas nos
individuos sado: adaptabilidade com as mudancasi&a;8es duvidosas, capacidade de pensar
taticamente, tomar decisdOes ajustadas diante deduwedisposi¢céo para trabalhar aprendendo
com colegas de trabalho, tomar decisbes com egatgtber trabalhar em equipe, saber
negociar quando houver problema, sobressair dacéés dificeis, diferenciar trabalho da
vida pessoal e ser flexivel.

As principais vantagens da Selecdo por Competémapassentadas por Rabaglio
(2005) séo: selecao realizada com maior foco etivisjede por meio de uma ferramenta
consistente e de facil utilizagcdo; maior consistgnta identificacdo de comportamentos
especificos relevantes para a vaga; facilidade \@tiagdo de desempenho futuro; boa
probabilidade de adequacdo do profissional a ermpeea atividade a ser desempenhada;
baixa rotatividade e aumento de produtividade;afedimento da parceria entre a area de
Selecao e a requisitante; aumento da credibilidad&rea de Selecéo para os clientes internos
e externos.

Dutra (2004) cita alguns pontos de vantagens campdantacdo da Selecédo por
Competéncias, como:

a) Objetividade na Selegdo, desenvolvimento de wotegso sistematico, com
facilidade para prever o desempenho futuro do cotalmr, com maior garantia
de uma contratacdo de sucesso, boa adequacaofdsipnal a organizacao e as
atividades a serem desempenhadas.

b) Diminui a influéncia de opinides, sentimentospoeconceitos dos selecionadores
e candidatos, chegando bem proximo da verdadenedendo dados concretos
sobre seu desempenho.

c) Fortalece a parceria entre as areas requisitentle Selecdo, uma vez que a area
de Selecdo ganha maior credibilidade junto aos d@rges requisitantes, e a area
de Selecdo faz unmarketing positivo da organizacdo com os candidatos,
passando uma imagem de profissionalismo, éticapeite pelo ser humano.

Na opinido de Gramigna, (2007), a Selecdo por Ctdnpm devera ser realizada

depois do processo seletivo normal, no qual foraaliamlas as caracteristicas pessoais e
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profissionais. As empresas geralmente escolhentcaepeténcias, no maximo, para serem
avaliadas e as aplicam em um ou dois candidatakstias.

Segundo Fleury (1999), identificar um profissiomalm todas as caracteristicas
exigidas e que se adapte a organizacdo nao € Aé€ilo momento, ndo existe um meétodo
especifico de Selecdo com sucesso garantido. Tagipsocedimentos tém suas vantagens e
desvantagens. Porém, acredita-se que a Selecdopygreténcia seja a mais adequada, com
maiores chances de uma escolha eficaz, ou sej@raticidade se torna uma garantia capaz
de medir cada habilidade que os candidatos pospasrum bom desempenho no cargo.

Por outro lado, Gramigna (2007) alerta que a Selpgd Competéncia € um método
bastante eficaz se aplicado de forma correta, caswario, pode gerar algumas dificuldades
para os profissionais de Recursos Humanos. Rabg@fleb) acrescenta que € importante o
avaliador descrever a realidade objetiva do caialidam exatiddo, para que nao haja falhas

no processo, tendo que tratar sua analise de mitelbaso, sem perder a origem ética.

4 METODOLOGIA

A amostra da pesquisa partiu das indlstrias grgmolée, com atuagdo no
agronegocio, inseridas na Regido Metropolitana doif® (RMR). Foram convidadas oito
industrias que atendeu ao perfil de selecdo, ensefgeaceitaram participar da pesquisa

A pesquisa tem caracteristicas exploratoria e diescrque segundo Oliveira (2003)

a pesquisa exploratéria busca conhecer melhorldgma estudado a partir de um estudo de
casos multiplos utilizando entrevistas como técniegpesquisa. E a descritiva, seguindo o
que afirma Vergara (2005), exp8e caracteristicaglelerminada populacdo ou fenémeno,
com o proposito de descrever as caracteristicagupms, estimar a proporcado de elementos
numa populacdo especifica que tenham determinatasteristicas ou comportamentos e
descobrir ou verificar a existéncia de relagéoeeasrvariaveis.

Para fins desta pesquisa foi utilizado um estudcades multiplos, que, segundo Yin
(2005), segue a mesma técnica do estudo de caste Npo de estudo os resultados
apresentam uma maior generalidade dos fatos, compuofundamento menor na avaliacao
dos casos individualmente.

Para a coleta de dados foi utilizado como técnécpasquisa a entrevista estruturada

e focalizada, considera por Andrade (2009) umaidacmais eficiente para a obtencéo de
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informacgdes, conhecimentos ou opinides sobre umassbordado. Vergara (2005) destaca
gue uma das vantagens da entrevista € o esclardoime perguntas ao entrevistado no ato,
além analisa-lo de forma mais completa. Acevedmleaka (2004) caracterizam a entrevista
estruturada da seguinte forma: utiliza perguntaasfitem uma redacdo padronizada para
todos o0s entrevistados, as alternativas para g®sts ja sdo fornecidas em que o
entrevistado se limita a escolher uma ou mais stapalentre o universo fornecido e se aplica
a um grande namero de entrevistados. Andrade (288Blica que as entrevistas focalizadas
sdo caracterizadas por perguntas abertas, em qtiBzédo um roteiro com 0s principais
tépicos relativos ao assunto da pesquisa.

O roteiro de perguntas das entrevistas foi baseadBscalda.ikert , que segundo
Malhotraet al. (2005), é um tipo de escala somatoria de respsgtamétrica, muito utilizada
em questionario que mede atitudes ou opinides depondentes ou entrevistados nas
pesquisas. Neste caso, foi escolhida a opcao paregoala de 4 pontos, objetivando forgar o
entrevistado a se posicionar por uma op¢ao maisitiled, uma vez que a opgao central que
esta relacionada a uma posicao neutra, nao existe.

ApOs o roteiro de entrevista ser confeccionado,néxessario avaliar o roteiro de
entrevistas através de um pré-teste. Neste casmm feealizadas quatro entrevistas, com
gestores de empresas do ramo da construcao dudaedo, hospitalar e de esportes. Ao final
foram identificados alguns pontos de melhoria rieiro de entrevistas, como: excluir alguns
termos técnicos, modificar algumas perguntas mamdtadas ou com duplo sentido,
acrescentar o item numero de colaboradores teng®rdrtrocar a sequéncia de algumas
perguntas, como também identificar a duracdo média serviu de parametro para o

agendamento com os gestores de RH das induss&sm pesquisadas.

5 ANALISE E INTERPRETACAO DOS RESULTADOS

As industrias pesquisadas pertencem ao setor doegicio de Pernambuco, atuam
no segmento alimentar, estédo situadas na Regidopddtana do Recife e tém caracteristicas
de grande porte. Especificamente, todas as ind&stéio de processamento e transformacao
de alimentos, 43% atuam também no setor de digtéible consumo, objetivando o mercado

nacional e internacional.
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Foi realizada uma analise sobre o perfil dos gestda area de Recursos Humanos,
em que foi constatado que a maioria é do sexo femi{71,43%). Todos os gestores de RH
pesquisados tém nivel de escolaridade superior,predominancia de Psicologia (57,14%),
seguido por Administracéo (28,57%) e Assistentaab{t4,29%). Todos sdo especialistas na
area de Gestdo de Pessoas e 28,57% informaramreigmdem fazer outro curso desta
natureza, em breve. Também, foi possivel verifipgr estes profissionais tém em média oito
anos na industria e que 42,86% foram valorizadts ppegrama de recrutamento interno de
suas organizacoes.

Segundo o referencial tedrico estudado as grandganiaacdes valorizam a
formacao e a atualizacdo de seu capital intelectaaho foi verificado neste estudo. Lins e
Zuniga (1998) explicam que as pessoas que trabalferarganizacdo se tornam capital
intelectual de grande importancia. Pontes (200k}aesobre a preocupacédo da organizacao
em descobrir a pessoa certa para desenvolver advidade. Neste caso, 0 éxito nos
processos de Recrutamento e Selecdo de Pessaaméiapara definir o perfil psicolégico e
profissional do colaborador que a empresa dese#.aPor isto, a Gestdo de Pessoas tem
sido considerada um dos setores mais importantasafiagir os objetivos organizacionais de
economia, eficiéncia e racionalidade.

As indastrias pesquisadas tém caracteristicas bantes com relagdo ao
recrutamento e selecdo dos gestores do agroneddeste caso, constatou-se que todas as
induUstrias pesquisadas tém uma politica de recentomnterno que valoriza o profissional da
casa. O Recrutamento para gestores nas industédmerto e Continuo, e que a qualquer
momento se pode deixar o curriculo na empresa leétanatraves dsite (43%).

Contudo, conforme o Figura 1, a seguir, as indastutilizam os servigcos de
empresas terceirizadas para o processo de Recnitareenbora que 42,9% atuam, também,
acompanhando e participando deste processo irsei@,repassando os curriculos existentes

ou ainda enviando seus colaboradores em potencial.
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FIGURA 1 - PROCESSO DE RECRUTAMENTO TERCEIRIZADO

m Misto
Sim

mN3o

Fonte: Elaborado pelas autoras com base nos dadmssduisa.

Conforme o Figura 1, o processo de selecdo dosrgsst terceirizado para 28,6%
das industrias. Em outros 28,6% 0 processo € tetabrdesenvolvido pela area de Recursos
Humanos da propria industria e 42,9% é executadpagoeria com empresas especializadas.

As industrias que acompanham e participam do psoc#s selecdo (42,9%), deixam
a cargo das empresas terceirizadas a atividadeatiaraos candidatos a gestores, atraves de
testes psicologicos e tedricos, e elaboracdo deceafinal dos candidatos. Por sua vez, a
organizacdo deve analisar e convocar os candidathsados pela empresa terceirizada.
Neste caso, a industria fica com a responsabilidEl@acompanhar o processo inicial e
finalizar o processo com as ultimas entrevistas@ratacao.

A terceirizacdo dos processos de Recrutamento ec&elsegue uma tendéncia
identificada no estudo teorico desenvolvido, em @seorganizacdes utilizam a gestédo
terceirizada e especializada para que tenham m@mpeténcia e valor agregado na execugao
das atividades. Segundo Gramigna (2007) e Ruasl)2@dde-se recorrer aos Servigos
terceirizados para as atividades que nao tenhamgaligcom a atividade-fim da organizacéo,
ou seja, devem ser repassadas a fontes exterreagatigadas algumas das responsabilidades
do processo de busca e escolha de candidatos.

Todas as industrias utilizam a Indicacdo como jpalaneio de Recrutamento dos
gestores, seguidos de jornais de grande circulé8®d%) e consultorias (57%), como se

pode observar no Figura 2.
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FIGURA 2 - MEIOS MAIS UTILIZADOS NO RECRUTAMENTO
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Fonte: Elaborado pelas autoras com base nos dadmssduisa.

Uma das principais técnicas de Selecdo utilizadas industrias é a analise
curricular. Como mostra o Figura 3 a seguir, 0 fpoocipal estd na experiéncia geral e
especifica no setor em que a vaga esta dispowileh da andlise curricular, outras técnicas
se destacam no processo de Selecdo para o caggstde, dentre elas os testes psicoldgicos
(100%) e os testes tedricos (57,14%).

FIGURA 3 - ANALISE DE CURRICULO COMO TECNICAS DE SECAO

Andlise 37.14% Experiéncia
de Geral
Curriculo Experiéncia
100% no Setor

42,8¢

Fonte: Elaborado pela autora com base nos dadossdaisa.

A entrevista é utilizada exaustivamente no processselecdo, tanto no inicio como
no final. Confirmando os estudos de Aquino (19%®ssler (1998) e Gil (2001), em que
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defendem a entrevista como um instrumento muitizatio na atualidade na Selecdo de
Pessoas e um método eficiente para a organizagittecer o candidato, principalmente
referentes aos aspectos subjetivos e comportareentai

Na pesquisa foi verificado que, em geral, as eist®v sdo realizadas
individualmente, em pares e com 0s superiores sbesli Nesta Gltima fase de escolha
definitiva do novo gestor, existe uma tendénciaeswolver a geréncia de RH e a chefia
imediata para o cargo a ser preenchido que teagagrp final na contratacao.

Essa € outra tendéncia do uso e uma gestao mua@gadiva, em que a parte técnica
do processo de sele¢do dos novos gestores é desgaymelo RH e a escolha definitiva s6
sera realizada a partir da opinido do chefe imediat candidato, ap6s a avaliacdo, segundo
0s critérios subjetivos e pessoais de escolha elas solaboradores. Isto corrobora com os
estudos de autores como Gil (2001), Pontes (200#8merim (2009) que sugerem o
envolvimento da futura chefia no processo, companicipante na escolha final do futuro
colaborador, pois € necessério que o candidat@tedm da qualificacdo técnica adequada,
a afinidade necessaria para facilitar a adaptagépréprio desempenho no setor.

Como pode ser observado nos resultados apresentasiomdustrias tém uma
tendéncia de utilizar os servigos de empresas idigadas nos processos de Recrutamento e
Selecdo, em que acompanham 0 processo e muitas aa@aetece de forma participativa. As
indUstrias valorizam o colaborador da casa com l&iqao de recrutamento interno, mas
deixam as portas abertas para que os candidatassitb#p seus curriculos a qualquer
momento na empresa ou site. A principal forma de atrair os candidatos no R&onento €
a indicacdo e anuncios em jornais; e as principéisicas de Sele¢do sdo a andlise curricular,
testes psicoldgicos e principalmente as entrevistas

A respeito do perfil geral dos gestores técnicogmaido pela industrias pesquisadas,
as respostas foram analisadas conforme o grau g@erténcia em relacdo ao aspecto
analisado. O nivel de variagdo na escala de 1sgdifica: 1 “nenhuma importancia”, 2
“pouca importancia”, 3 “consideravel importancia émuito importante”.

Os resultados obtidos foram os seguintes:

a) Género: 71,47% consideram de “nenhuma impodamara o perfil do gestor

técnico a escolha do género, embora a maioriadgestgja no cargo seja homens.

b) Faixa etéria: foi identificado que 57,14% dadlstrias levam em consideracao a

idade dos candidatos, preferencialmente eles degemte 30 a 40 anos, pois 0
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fator idade esta relacionado, também, a formac&@opleia do candidato e ao
tempo de experiéncia na &rea que sao itens esisencia

c) Formacdo académica: as industrias exigem dodidzns formacdo superior
completa na area do cargo disponivel, de prefea@mi administracdo; medicina
veterinaria; engenharia agronoma, engenharia ddupéo, engenharia industrial
ou engenharia de alimentos.

d) Experiéncia na area de atuacdo: 42,86% considérauito importante” a
experiéncia de 4 a 5 anos na area, enquanto osiddewaliam este fator de
“consideravel importancia”.

e) Experiéncia no segmento da industria: 42,85%elef como “muito importante”

e com 0 mesmo percentual também como “pouco immeitae 14,28% avaliam
de “consideravel importancia”. A variacdo do tenggoexperiéncia no segmento
mais citado foi de 2 a 5 anos.

f) Experiéncia em industria segundo o porte: 57, % entrevistados analisam de
“consideravel importancia” este fator para indastide grande e médio porte.

g) Conhecimento em informatica: 71,43% acham “muitoportante” o
conhecimento de informatica para o profissional hdge em dia, embora o
dominio de programas especificos ndo seja sigtificama escolha dos gestores
técnicos.

h) Idiomas: 43% das industrias pesquisadas ténprahucdo destinada ao mercado
internacional, embora o conhecimento em idiomast@dioa sido destacado como
diferencial curricular para 85,71% dos gestoresRi#¢ pesquisados, ficando
apenas 14,29% afirmam ser de “consideravel impoigan

i) Disponibilidade para viagens ou residir em ougstado: 42,86% consideram
“muito importancia” este fator, e 57,14% considergpouco importante” a
disponibilidade para viagens, porque as industrigssquisadas atuam
integralmente na area onde estdo instaladas e, angsrtencentes a um grupo
empresarial, 0os gestores técnicos sao escolhidasparem no local.

Portanto, conforme os dados acima, as industrisejala contratar gestores técnicos

sem distingdo de género, mas que tenham formagitemica especifica na area e idade
entre 30 e 40 anos. O fator ligado a experiéncragende peso na aceitacdo do candidato,
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devendo ter desenvolvido suas atividades em orggdes t&do importantes quanto a que estao
se candidatando e conhecerem bem os processotrigdugilizados.

Identificou-se que o conhecimento basico em inféicaaé muito importante, ao
contrario do conhecimento em idiomas que nao éidersslo um diferencial, até mesmo nas
industrias que atuam também com exportacdo. Promanée, no entendimento do gestor de
RH, esta competéncia ndo faz parte das atribuigdéssgestores técnicos e sim do nivel

estratégico das industrias.

6 CONSIDERACOES FINAIS

A pesquisa foi desenvolvida com o objetivo de idiear a forma de recrutamento e
selecdo utilizados para gestores técnicos do agdeiee com relacdo as competéncias
exigidas. Contribuindo, assim, com a identificagBo novos conhecimentos necessarios a
formacgdao de profissionais interessados em ingresssetor.

O agronegdcio € um setor muito importante paraaodnbrasileira, principalmente
quando se refere a exportacdes e geracao de erap@g@studos relacionados a Gestédo de
Pessoas vinculada ao setor do agronegdcio é unai@xgia inovadora, pois ndo existem
muitas pesquisas relacionadas a tematica.

Os gestores de Recursos Humanos que atuam nagdriemlsesquisadas sdo na
maioria mulheres (75%), com curso superior prirlojeate em Psicologia (62,5%) e com
especializacdo em Gestdo de Pessoas.

As industrias desejam contratar seus gestoresct&csem distingdo de género, com
idade de 30 a 40 anos, e que tenham formacado acadégpecifica na area. A experiéncia €
um ponto de grande relevancia na aceitacdo do datodidevendo ter desenvolvido suas
atividades profissionais preferencialmente em degades tdo importantes quanto a que
estdo se candidatando. O conhecimento basico eonmafica € muito importante, ao
contrario do conhecimento em idiomas que néo éidereslo um diferencial para a vaga de
gestor técnico, até mesmo nas industrias que atmtbém com exportacao.

Os processos de Recrutamento e Selecdo desenwolydias industrias do
agronegocio pesquisadas sdo especializados e seavdlimento € realizado com o apoio
de consultorias de forma parcial, ou seja, a amaRdcursos Humanos das industrias

terceiriza parte do processo. Outras, praticam oruRemento aberto, no qual qualquer
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candidato pode deixar seu curriculo a qualquer &moestes curriculos sdo repassados a
empresa que fard o processo de Recrutamento edSebs futuros profissionais da
organizacdo. Os meios de recrutamento mais utdzasBo a indicacdo e a demanda
espontanea dos curriculos, como é pratica muitouoorem organizacbes de natureza
semelhante.

O processo de Selecdo dos candidatos a gestonésogmicia com a consultoria e
termina com a participagcdo da chefia imediata corneresponsavel pela escolha do
profissional. No decorrer do processo séo utilizsatestes psicolégicos e técnicos, como
também diversas entrevistas.

O uso de consultorias especializadas para o amojoratesso de Recrutamento e
Selecdo de gestores € resultado da conscientizbggirofissionais da area de RH da
necessidade de um processo que atenda as demasdagahizacdes, em que sejam atraidos
candidatos que efetivamente tenham as competéneissarias ao perfil tracado para a

vaga.
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ABSTRACT

The industries have been following the changes #rat occurring in the environment,
reshaping and modifying their structures, operatiand processes. Through the Recruitment
and Selection Process, the industry seeks to défenprofessional profile desired, identifying
the set of knowledge, skills, attitudes and valtieg must have in order to add economic
value to the organization and social value for peophis study sought to identify how
Recruitment and Selection used for technical maisagé agribusiness with respect to
required skills. By analysis of the results of #teictured interview for the post of technical
manager of agribusiness, organizations want tadtprofessionals aged 30 and 40 years,
with experience in the area and have worked innailai position to the available size
organizations.

Key-Words: Agribusiness; People Management; Recruitment &wlection Process
Managers
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