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RESUMO: Devido à complexidade e competitividade no mercado de trabalho, o assunto gestão de pessoas 

torna-se importante nos dias atuais. Nesse contexto, gerenciar pessoas vai além de um simples investimento pois 

cria possibilidades para o crescimento da organização. O tema seleção de pessoas traz à tona a importância de se 

fazer um recrutamento e posteriormente um processo seletivo bem elaborado, uma vez que os funcionários são o 

corpo da organização. O objetivo da pesquisa foi verificar a importância do processo seletivo em uma empresa 

de revenda e representação de insumos agrícolas. O trabalho foi realizado em duas fases: uma pesquisa 

bibliográfica e um estudo de caso acerca do tema. Com a realização da pesquisa foi possível observar que a 

empresa em estudo, segue os parâmetros indicados pela literatura, porém pode ser que haja uma necessidade de 

aprimorar o processo uma vez que ela for se expandindo e os métodos utilizados não mais atenderem. 
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1. INTRODUÇÃO 

 

 A seleção de pessoas é um assunto importante a ser abordado, uma vez que as pessoas 

são o diferencial que as empresas possuem. Avaliar o processo seletivo de uma organização se 

faz necessário, pois dispor de profissionais qualificados é uma maneira da empresa se destacar 

e se tornar cada vez mais competitiva (FAISSAL et al. 2015). 

De acordo com Maximiano (2014), o processo de seleção de pessoas tem o objetivo de 

eleger candidatos que têm maior chance de satisfazer as exigências da vaga para a qual foram 

recrutados, pois, se realizado adequadamente, pode garantir a contratação de colaboradores 

com habilidades e competências necessárias para o desempenho dos cargos nas organizações. 

Sendo assim, a realização do estudo no ramo de seleção de pessoas justifica-se pela 

relevância do assunto para levantamento dos métodos utilizados na avaliação e contratação de 
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mão-de-obra adequada, possibilitando a redução de custos com a contratação, treinamento e 

posterior demissão. A relevância acadêmica da pesquisa aponta para a formação das autoras 

do estudo e por fornecer dados que impulsionem novas pesquisas sobre o tema. 

 O tema proposto traz para estudo um conteúdo importante para as organizações em 

geral e também para a sociedade, visto que o processo seletivo é uma ponte entre as empresas 

e a população que busca uma vaga no mercado de trabalho. Diante disso, a pergunta de 

pesquisa que se busca responder é qual a importância do processo de seleção de pessoas para 

a empresa pesquisada? 

 O objetivo geral do estudo foi verificar a importância do processo de seleção de 

pessoas em uma empresa de revenda e representação de insumos agrícolas. Para o alcance do 

objetivo geral foram traçados os seguintes objetivos específicos: realizar um estudo teórico 

acerca do tema seleção de pessoas, realizar um estudo de caso em uma empresa de revenda e 

representação de insumos agrícolas, descrever o método de seleção utilizado pela empresa e 

analisar pontos fortes e fracos do processo seletivo da empresa à luz da literatura pesquisada. 

 O trabalho foi realizado em duas etapas: a primeira foi uma pesquisa bibliográfica 

acerca do tema, com buscas em livros e artigos científicos. A segunda etapa foi composta por 

um estudo de caso, em uma empresa de revenda e representação de insumos agrícolas, no qual 

se realizou uma entrevista com o gerente da empresa, investigando o método de seleção 

utilizado por eles e buscando apurar pontos fortes e fracos no processo. 

 No primeiro tópico será realizado um levantamento bibliográfico sobre gestão de 

pessoas, recrutamento e seleção de pessoas. No segundo tópico será abordada a metodologia 

utilizada na pesquisa. No terceiro tópico será apresentado o estudo de caso e posteriormente 

as considerações finais. 

 

2. REFERÊNCIAL TEÓRICO 

 

2.1 Gestão de Pessoas 

 

 Frente às exigências do mercado que se apresenta, torna-se necessário entender o 

processo de gestão de pessoas devido à complexidade e à competitividade no meio 

organizacional. É interessante trazer para estudo um assunto que tenha como objetivo 

compreender as dificuldades enfrentadas no dia a dia da empresa.  Segundo Dutra (2016) a 

gestão de pessoas é o setor responsável pela interação entre a organização e os colaboradores.  



 Conforme Vergara (2016) a gestão de pessoas é importante para o meio 

organizacional, pois é nesse espaço que os colaboradores passam a maior parte de seu tempo. 

O autor afirma que as empresas não são nada sem as pessoas que nelas atuam, uma vez que 

essas colaboram para o seu crescimento e desenvolvimento, contribuindo para a conservação 

das mesmas no mercado.  

 Com o intuito de controlar as várias mudanças que vêm ocorrendo dentro das 

organizações e da sua relação com o ambiente externo, o tema gestão de pessoas torna-se 

importante pois faz com que os indivíduos e a organização compartilhem seus objetivos 

buscando atender às perspectivas do ambiente profissional e do interesse pessoal (DUTRA et 

al. 2017). 

 Portanto, pode-se dizer que  a gestão de pessoas é importante para a empresa e seus 

colaboradores considerando-se as exigências atuais do mercado de trabalho. A seguir serão 

abordados os conceitos de recrutamento e seleção de pessoas que são processos centrais para 

a pesquisa realizada. 

 

2.2 Recrutamento  

 

 Recrutamento consiste no método utilizado pelas organizações para aproximar as 

pessoas através do Mercado de Recursos Humanos. Por meio dele, vagas disponíveis são 

divulgadas com o objetivo de possibilitar a seleção de pessoas (CHIAVENATO, 2010). Gil 

(2016, p.115) afirma que recrutamento “consiste num processo que visa atrair candidatos 

potencialmente qualificados e capazes de ocupar cargos dentro da organização”.  

 Em razão da vasta quantidade de candidatos disponíveis, o recrutamento se faz 

necessário com a intenção de filtrar pessoas mais qualificadas para a ocupação dos cargos, 

atendendo assim, às exigências do meio organizacional (BANOV, 2015).  

 Tendo em vista um processo seletivo efetivo, o recrutamento deve ser realizado 

adequadamente garantindo o sucesso do método. É uma atividade realizada com base nos 

objetivos a serem alcançados pela empresa, atraindo colaboradores que mais se adequem aos 

cargos, pois esses serão futuramente os próximos integrantes da empresa (CHIAVENATO, 

2015). 

 Diante do exposto, pode-se afirmar que o papel do recrutamento é trazer candidatos 

adequados, para que em sequência passem pelo processo de seleção. A principal função do 

recrutamento é complementar a seleção de pessoas, uma vez que ambos andam juntos, em 



busca de colaboradores que possam trazer um diferencial para as empresas (CHIAVENATO, 

2015). 

 O recrutamento pode acontecer de três maneiras a depender do tipo de empresa, cada 

um dos métodos apresenta vantagens e desvantagens, são eles: Recrutamento Interno, 

Recrutamento Externo e Recrutamento Misto.  

 

2.2.1 Recrutamento Interno 

 

 Recrutamento interno é quando a organização pretende ocupar determinada vaga com 

algum de seus funcionários por meio de transferência de função (TACHIZAWA; FERREIRA; 

FORTUNA, 2006). Esse tipo de recrutamento exige um pouco mais da empresa, uma vez que 

é necessário buscar uma sequência de informações a respeito dos candidatos interessados no 

cargo (CHIAVENATO, 2009).   

 Segundo Banov (2015), o recrutamento interno torna-se vantajoso devido a sua 

realização ocorrer de forma mais instantânea e mais acessível. Como ele é feito dentro da 

própria organização, o custo torna-se mais baixo do que captar pessoas do ambiente externo, 

além de abrir caminhos para o crescimento do pessoal dentro da empresa em que atua.  

 Em uma segunda análise pode-se observar desvantagens no processo, como frustação 

de funcionários, uma vez que eles podem buscar a vaga e não conseguir; pode gerar também 

conflitos dentro do ambiente organizacional, pois alguns colaboradores podem não apresentar 

os requisitos exigidos para o preenchimento da vaga, vindo a ocasionar possíveis divergências 

entre eles (CHIAVENATO, 2009). 

 

2.2.2 Recrutamento Externo 

 

 Denomina-se recrutamento externo o processo de atrair candidatos de fora do 

ambiente interno. Consiste em captar pessoas disponíveis no mercado de recursos humanos 

ou também que estejam inseridas em outras empresas (CHIAVENATO, 2015). 

 O recrutamento externo apresenta algumas vantagens, como renovar as pessoas, pois 

novos colaboradores trazem consigo novos conhecimentos. Pode também reduzir possíveis 

desavenças que venham a ocorrer, uma vez que buscar pessoas de fora da organização pode 

diminuir os conflitos entre os colaboradores já inseridos no ambiente (ARAUJO; GARCIA, 

2014). 



 Mesmo com várias vantagens é possível identificar pontos negativos no processo, 

como a exigência de mais tempo, maior investimento financeiro e incerteza com o novo 

colaborador, pois mesmo com todos métodos de seleção nem sempre é possível perceber o 

verdadeiro perfil do candidato (ARAUJO; GARCIA, 2014).  

  

2.2.3 Recrutamento Misto 

 

 Recrutamento misto é quando a organização utiliza dos dois meios de recrutamento, 

interno e externo, em um mesmo momento com o objetivo de encontrar o candidato ideal para 

ocupar a vaga disponível (FERREIRA, 2015). 

 Geralmente, a empresa busca pelo recrutamento misto quando se tem mais pressa em 

encontrar novos talentos, divulgando a vaga através do recrutamento interno e externo 

simultaneamente, e com isso abre oportunidades tanto para os atuais colaboradores da 

empresa quanto para as pessoas externas (ARAUJO; GARCIA, 2014).  

 Diante das observações feitas sobre recrutamento e os seus respectivos tipos, seguem 

as considerações acerca do tema seleção de pessoas. 

 

2.3 Seleção de Pessoas 

 

 Segundo Chiavenato (2009), seleção compreende o procedimento de escolher, após o 

processo de recrutamento, candidatos adequados para determinado cargo, com o objetivo de 

aumentar a qualidade do pessoal e também da empresa.  

 Ao discorrer sobre seleção, Banov (2015, p.58) afirma que: 

Trata-se de um processo de escolha, dentre os candidatos que responderam ao 

recrutamento enviando os seus currículos ou preenchendo fichas de solicitação de 

emprego, daqueles que mais se aproximam do perfil do cargo desejado pela 

organização. Indiretamente oferece uma previsão do desempenho do candidato na 

vaga em aberto.  

 

 De um modo geral, o processo de seleção é muito significativo para as organizações. 

Visto que as pessoas são uma das partes mais importantes para o bom desempenho da 

empresa, elas devem ser selecionadas da melhor maneira possível, evitando assim eventuais 

imprecisões nesse processo (GIL, 2016).  

 Em virtude do cenário competitivo que se apresenta, as corporações têm investido 

significativamente no processo de seleção de pessoas, uma vez que os colaboradores vêm 



tomando a frente da estrutura organizacional. Considera-se que sem a existência das pessoas 

torna-se praticamente impossível o progresso de um negócio (FAISSAL et al. 2015). 

 Enfim, pode-se afirmar que o processo de seleção é importante para as organizações, e 

que é a partir dele que elas conseguem atingir seus objetivos da melhor forma. Nos próximos 

tópicos serão apresentadas as várias estratégias para se realizar uma boa seleção, e é através 

desses métodos que se é possível alcançar as metas previstas. 

  

2.3.1 Métodos de seleção 

 

2.3.1.1 Análise de currículos 

 

 Segundo Gil (2016), a análise de currículos é um dos métodos de seleção que tem 

como objetivo fornecer informações a respeito dos candidatos para as empresas. Contudo ele 

não proporciona informações suficientes, sendo necessário, muitas vezes, utilizar de outros 

meios para complementá-lo. 

 Não existe um modelo padrão para se fazer um currículo, porém este deverá conter 

informações básicas a respeito do candidato considerando a vaga que o mesmo pretende 

ocupar (BANOV, 2015). 

 Como o processo de escolha trata-se de um método cauteloso, inicialmente a empresa 

pode optar pela análise de currículos, justamente por ser um meio mais econômico, e depois 

fazer combinações com demais processos, que juntamente com este, poderão ajudar a 

selecionar o melhor candidato (DUTRA et al. 2017).  

 

2.3.1.2 Entrevista 

 

 A entrevista é um método de seleção em que se dá por meio da comunicação entre 

duas ou mais pessoas, em que o entrevistador aplicando aos candidatos várias questões com o 

objetivo de observar seus comportamentos (CHIAVENATO, 2010).  

 Com base na entrevista o selecionador vai escolher o candidato que mais se encaixa na 

vaga disponível. Ele vai analisar as respostas do entrevistado, bem como seus atos, reações e 

expressões diante do público presente, para posteriormente revisar o seu currículo e ver se 

atende aos interesses da empresa (WHITE,2012). 

 Conforme Gil (2016), a entrevista é vantajosa pois o selecionador entra em contato 

direto com o candidato, podendo averiguar melhor os seus objetivos e se ele se encaixa no 



perfil desejado pela organização. O autor ainda afirma que o método também apresenta 

algumas desvantagens, pois por demandar muito tempo para ser realizado, o custo para se 

fazê-la pode ser mais alto do que o de outros métodos.    

  

2.3.1.3 Dinâmica de grupo 

  

 A dinâmica de grupo consiste em organizar candidatos para uma reunião com no 

máximo doze pessoas, a fim de observar as suas relações diante de um grupo e verificar como 

os mesmos se comportam e interagem com os demais (BANOV, 2015).  

 Segundo Gil (2016), para a dinâmica ser realizada de forma efetiva todos os 

candidatos devem apresentar primeiramente as características exigidas pela vaga a ser 

ocupada. De acordo com o autor as questões abordadas na dinâmica variam de acordo com o 

que o selecionador deseja saber. 

  

2.3.1.4 Testes psicológicos 

  

 Testes psicológicos são técnicas que podem ser utilizadas para selecionar pessoas com 

o objetivo de observar os procedimentos de determinado candidato quando colocados diante 

de alguma situação. Eles abordam questões como estabilidade emocional, entusiasmo e 

insatisfação (FERREIRA, 2014). 

 De acordo com Chiavenato (2010) esses testes buscam identificar a disposição dos 

candidatos em relação as atividades a serem desenvolvidas futuramente caso o candidato seja 

selecionado.  

 Do ponto de vista de Gil (2016), a aplicação de testes psicológicos nem sempre é 

válida, pois requer uma pessoa apta para aplicá-los, uma vez que só podem ser realizados por 

psicólogos e inclusive seu custo também é mais alto que outros métodos.  

   

2.3.1.5 Provas práticas 

  

 As provas práticas são elaboradas por profissionais competentes que buscam 

identificar o conhecimento do candidato acerca das funções a serem realizadas no cargo 

pretendido (GIL, 2016). 

 Conforme Gil (2016) as provas práticas são feitas de acordo com as funções a serem 

desempenhadas pelo candidato no cargo pretendido. Elas tem como principal objetivo analisar 



as atitudes e competências dos mesmos, buscando uma seleção voltada para os funcionários 

que mais se destacam.  

Com intuito de selecionar um candidato que melhor preencha a vaga disponível, cabe 

ao gestor de pessoas participar de todo o processo de seleção, o que irá auxiliá-lo tanto na 

elaboração como também na aplicação das provas práticas de maneira adequada (FERREIRA, 

2014).  

 

3. MATERIAL E MÉTODOS 

 

 A pesquisa tratou de uma abordagem qualitativa, ou seja, estuda a vida das pessoas no 

meio em que vivem. Yin (2016, p. 22) esclarece que:  

A pesquisa qualitativa envolve primeiramente estudar o significado das vidas das 

pessoas nas condições em que realmente vivem. As pessoas vão estar 

desempenhando seus papéis cotidianos ou terão se expressado por meio de seus 

próprios diários, registros periódicos, textos e até fotografias – de maneira 

totalmente independente de qualquer investigação de pesquisa. 

 Em relação ao tipo de pesquisa, a mesma foi descritiva. Ao comentar sobre pesquisa 

descritiva Sampieri, Collado e Lucio (2013, p.102) esclarecem que:  

Os estudos descritivos buscam especificar as propriedades, as características e os 

perfis de pessoas, grupos, comunidades, processos, objetos ou qualquer outro 

fenômeno que se submeta a uma análise.  u se a, pretendem unicamente medir ou 

coletar informação de maneira independente ou con unta so re os conceitos ou as 

vari veis a que se referem, isto  , seu o  etivo não   indicar como estas se 

relacionam. 

 A pesquisa foi bibliográfica e um estudo de caso. De acordo com Amaral (2007) 

pesquisa bibliográfica é a fase do trabalho em que se reúnem as informações em relação ao 

tema, encontrando explicações acerca das questões desenvolvidas.  “  estudo de caso   

caracterizado pelo estudo profundo e exaustivo de um ou de poucos objetos, de maneira a 

permitir o seu conhecimento amplo e detalhado, tarefa praticamente impossível mediante os 

outros tipos de delineamentos considerados.” (GIL, 2008, p. 57).  

 Para coleta de dados a técnica utilizada foi a entrevista.  Conforme Stewart e Cash Jr. 

(2015), entrevista é o método pelo qual o entrevistado compartilha com o entrevistador 

diversas informações a respeito do assunto a ser tratado.  

 A entrevista foi realizada no dia 11 de fevereiro de 2019 diretamente com o gerente da 

empresa, com o objetivo de colher informações sobre os processo de recrutamento e seleção 

da organização. 

  



4. ANÁLISE E DISCUSSÃO DOS DADOS 

 

 O estudo de caso foi feito em uma empresa de revenda e representação de insumos 

agrícolas que atua no mercado de venda consultiva de defensivos agrícolas, atendendo 

principalmente o produtor rural. Na unidade em estudo a empresa dispõe de 13 funcionários 

para realizar as suas operações. 

 O entrevistado é sócio/gerente da empresa exercendo o cargo desde sua abertura, e 

possui a seguinte formação profissional: superior em Engenharia Agronômica, pós-graduação 

em Gestão de Empresas e especialização em Marketing. 

 No decorrer da entrevista a primeira pergunta foi a respeito do meio utilizado para 

recrutar pessoas. O gerente afirma que utiliza o recrutamento externo através da divulgação de 

vagas via Linkedin e pelo setor de RH interno da empresa, além de indicação de pessoas 

envolvidas. Segundo Chiavenato (2015), denomina-se recrutamento externo o processo de 

atrair candidatos de fora do ambiente organizacional, consistindo em captar pessoas 

disponíveis no mercado de recursos humanos ou também que estejam inseridas em outras 

empresas. Conforme Araújo e Garcia (2014), o recrutamento externo apresenta algumas 

vantagens, como renovar as pessoas, pois novos colaboradores trazem consigo novos 

conhecimentos. Pode também reduzir possíveis desavenças que venham a ocorrer, uma vez 

que, buscando pessoas de fora da organização, pode diminuir os conflitos entre os 

colaboradores já inseridos no ambiente. O autor afirma também que mesmo diante de diversas 

vantagens, é possível observar algumas desvantagens no processo como a exigência de mais 

tempo, maior investimento financeiro e incerteza com o novo colaborador, pois mesmo com 

todos métodos de seleção nem sempre é possível perceber o verdadeiro perfil do candidato. 

 O entrevistado fala também que utiliza o recrutamento interno para o preenchimento 

de vagas disponíveis, pois a empresa possui parceria com alguns universitários que vão dar 

início a um processo de trainee e esses poderão ser contratados caso atinjam os objetivos 

previstos pela organização. Recrutamento interno é quando a organização pretende ocupar 

determinada vaga com algum de seus funcionários por meio de transferência de função 

(TACHIZAWA; FERREIRA; FORTUNA, 2006). Segundo Banov (2015), o recrutamento 

interno torna-se vantajoso devido à sua realização ocorrer de forma mais instantânea e mais 

acessível. Como ele é feito dentro da própria organização, o custo torna-se mais baixo do que 

captar pessoas do ambiente externo, além de abrir caminhos para o crescimento do pessoal 

dentro da própria empresa. Em uma segunda análise, pode-se observar desvantagens no 

processo, como frustação de funcionários, uma vez que eles podem buscar a vaga e não 



conseguir; pode gerar também conflitos dentro do ambiente organizacional, pois alguns 

colaboradores podem não apresentar os requisitos exigidos para o preenchimento da vaga, 

vindo a ocasionar possíveis divergências entre eles (CHIAVENATO, 2009). 

 A partir das análises realizadas, pode-se dizer que a forma como o recrutamento 

externo é realizado é parcialmente adequada, pois quando a empresa utiliza o setor de RH 

interno e o Linkedin para divulgar suas vagas, ela busca colaboradores qualificados e com 

formações profissionais adequadas. Já quando o gerente relata que utiliza a indicação de 

pessoas envolvidas, pode não ser muito interessante pois os candidatos podem ser indicados 

por afinidade e não para atender às exigências para cobrir a vaga. Porém quanto ao 

recrutamento interno, o método utilizado é eficiente pois os candidatos que passam pelo 

processo de trainee e que possivelmente serão contratados, já estão executando atividades da 

organização não sendo necessário treiná-los. 

 A segunda pergunta que foi feita para o gerente refere-se aos métodos de seleção 

utilizados pela empresa. O entrevistado respondeu que utiliza análise de currículos, entrevista 

e testes psicológicos. Segundo Gil (2016), a análise de currículos é um dos métodos de 

seleção que tem como objetivo fornecer informações a respeito dos candidatos para as 

empresas. Contudo ele não proporciona informações suficientes, sendo necessário utilizar de 

outros meios para complementá-lo. Dando continuidade ao assunto também foi perguntado a 

respeito da forma que os currículos recebidos são analisados e quais os aspectos mais 

valorizados. O gerente alegou que os currículos são analisados por ele juntamente com o setor 

de RH utilizado para auxiliar nesse processo. Os aspectos mais valorizados são formação 

acadêmica, estudos correlatos e experiências profissionais. 

 Em um posterior questionamento foi indagado a respeito das perguntas feitas aos 

candidatos participantes das entrevistas, ele citou que são feitas perguntas acerca de situações 

tanto de vida quanto profissionais. A respeito da entrevista Chiavenato (2010) diz que ela é 

um meio de seleção em que um entrevistador procura fazer um processo de comunicação com 

os candidatos, aplicando a eles várias questões com o objetivo de observar seus 

comportamentos. Gil (2016) afirma que o método é vantajoso, pois o selecionador entra em 

contato direto com o candidato, podendo identificar melhor os seus objetivos e se ele se 

encaixa no perfil desejado pela organização. O autor ainda afirma que o processo também 

apresenta algumas desvantagens, pois por demandar muito tempo para ser realizado o custo 

para se fazê-lo é mais alto.   

 Testes psicológicos são técnicas que podem ser utilizadas para selecionar pessoas com 

o objetivo de observar os procedimentos de determinado candidato quando colocado diante de 



alguma situação. Eles abordam questões como estabilidade emocional, entusiasmo e 

insatisfação (FERREIRA, 2014). Do ponto de vista de Gil (2016), a aplicação de testes 

psicológicos nem sempre é válida, pois requer uma pessoa apta para aplicá-los, uma vez que 

só podem ser realizados por psicólogos e inclusive seu custo também é mais alto. Diante das 

informações obtidas pode-se dizer que os métodos de seleção utilizados pela empresa 

inicialmente são eficazes, se complementando, pois em cada método são analisados pontos 

distintos, agregando informações a respeito de cada candidato de forma a tornar mais eficaz a 

escolha de um novo membro na organização. 

 Na quarta pergunta foi questionado se a empresa utiliza os mesmos métodos para 

todos os cargos. O entrevistado afirma que sim, porém a organização conta com indicação de 

pessoas envolvidas, inclusive os candidatos indicados passam pelos mesmos processos dos 

demais. Diante da resposta obtida, pode-se afirmar que a indicação é eficaz, resolvendo o 

problema exposto inicialmente onde foi afirmado que a mesma poderia ser por afinidade.   

 A quinta pergunta foi a respeito dos métodos de seleção utilizados pela empresa, se 

eles estão dando certo e se o gerente já pensou em utilizar outros. Ele responde que a 

princípio está dando certo, mas pode ser que haja uma necessidade de aprimorar a área, visto 

que é difícil traçar um perfil ideal para fazer a contratação adequada.  

 A última pergunta realizada foi a respeito da importância do processo seletivo na visão 

do gerente. Ele diz que é em um processo seletivo que busca analisar a adequação entre os 

valores das pessoas e os valores da empresa, pois a empresa é justamente a força da equipe. 

Segundo ele sem colaboradores competentes, é difícil que o público desejado enxergue a 

organização de forma correta e é justamente na seleção que se garimpa o perfil adequado, 

com as devidas competências, para futuramente fazer os treinamentos necessários para 

exercer a funções propostas.  

 Enfim, a partir dos questionamentos realizados, percebe-se a importância do processo 

seletivo para empresa; a seguir são apresentados os resultados alcançados com posteriores 

considerações.  

 

5. CONSIDERAÇÕES FINAIS  

 

 A partir do estudo teórico realizado observou-se que o processo seletivo é importante 

para as organizações em geral, pois é através dele que se escolhe colaboradores capazes de 

contribuir para o sucesso das empresas.    



 Diante dos conhecimentos obtidos concluiu-se que os métodos de seleção utilizados 

pela empresa pesquisada são eficazes, pois ela utiliza várias estratégias para realizar a seleção 

de candidatos no mercado, tais como entrevista, análise de currículos e testes psicológicos, 

fazendo a união deles de forma que um complemente o outro. 

 Quanto à realização da entrevista efetuada com o gerente, observou-se que a empresa 

segue os parâmetros indicados pela literatura para realizar seus processos seletivos. Portanto 

não foram identificadas falhas no processo. Porém no final do questionamento o gerente diz 

que a princípio está dando certo, mas pode ser que haja uma necessidade de aprimoramento. 

Será necessário aprimorar uma vez que a empresa for se expandindo no mercado e os métodos 

utilizados não mais atenderem.  

 Com a intenção de dar continuidade à pesquisa, recomenda-se aos demais 

pesquisadores que invistam em novos trabalhos na área de seleção de pessoas, para que os 

métodos possam ser apresentados para outras empresas, afim de auxiliá-las na busca de 

profissionais adequados a cada vaga ofertada. 
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