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ANALISE ACERCA DO RECRUTAMENTO,,SELE(;AO E APNLICA(;AO DE
PESSOAS NA DEFENSORIA PUBLICA DA UNIAO

Daniel Peres da Costa'’

RESUMO

A presente pesquisa tem por objetivo descrever o processo de recrutamento,
selecdo e aplicacdo de pessoas na defensoria publica da unido em Campina
Grande-PB. Nesse sentido quanto a sua natureza ela se classifica com descritiva,
fazendo uso do método de estudo de caso. Para a sua realizacdo foram coletados
dados secundarios e primarios; os secundarios por meio de uma revisao da literatura
e 0s primarios por intermédio de entrevista semiestruturada e aplicacdo de
questionario. O questionario foi elaborado via google forms e compartilhado por
WhatsApp com os funcionarios da empresa. Obteve-se por meio de amostragem
ndo probabilista por acessibilidade o total de 16 questionarios respondidos. Quanto a
entrevista essa foi aplicada com a responsavel do setor de gestdo de pessoas da
organizacdo. Os dados coletados foram analisados descritivamente com base no
referencial tedrico e revelaram que a DPU prioriza o recrutamento externo, e
distingue os processos de recrutamento e selecdo de estagiarios de direito dos de
estagiarios em administracdo, bem como as formas que sdo passadas as
orientacdes a esses colaboradores quando ingressam na organizacdo. No que tange
ao processo de aplicacdo, a pesquisa constatou que os métodos de avaliacdo de
desempenho sdo restritos apenas para os servidores da unidade, sendo assim,
estagiarios e terceirizados ndo sdo submetidos ao processo de avaliacdo. Desse
modo conclui-se que a DPU necessita considerar a importancia de ampliar a pratica
de recrutamento interno e da avaliagdo de desempenho, para melhorar os processos
de gestdo de pessoas na organizacao.

Palavras-Chave: Gestdo de pessoas; Defensoria Publica da Unido; Administracéo
Publica.

ABSTRACT

This research aims to describe the process of recruitment, selection and application
of people in the public defender's office of the union in Campina Grande-PB. In this
sense, as for its nature, it is classified as descriptive, making use of the case study
method. For its realization, secondary and primary data were collected; the
secondary ones through a literature review and the primary ones through a semi-
structured interview and questionnaire application. The questionnaire was prepared
via google forms and shared by WhatsApp with the company's employees. A total of
16 questionnaires answered were obtained through non-probabilistic accessibility
sampling. As for the interview, this was applied with the head of the people
management sector of the organization. The data collected are analyzed
descriptively based on the basic theoretical framework and revealed that the DPU
prioritizes external recruitment, and distinguishes the processes of recruitment and
selection of law interns from those of interns in administration, as well as the ways



that are passed on to these employees when they join the organization. With regard
to the application process, the research found that the performance evaluation
methods are restricted only to the unit's servers, so trainees and contractors are not
submitted to the evaluation process. Thus, it is concluded that the DPU needs to
consider the importance of expanding the practice of internal recruitment and
performance evaluation, to improve the processes of people management in the
organization.

Keywords: people management; public defender of the union; public administration.

1 INTRODUCAO

A gestdo de pessoas vem se tornando a cada dia mais imprescindivel para
uma gestdo eficaz de uma organizacdo, ao passo que € reconhecida a relevancia e
0 impacto que os colaboradores tém para o sucesso da organizagcdo. A gestdo de
pessoas é uma area que envolve diversas praticas voltadas a atrair, desenvolver e
motivar os colaboradores. Gerir os colaboradores é o ato de administrar e coordenar
uma equipe, com isso um dos pontos mais importantes da gestdo € o fator humano,
visto que, esse aspecto envolve habilidades, conhecimento e técnicas que em con-
junto sao capazes de atingir os objetivos organizacionais (Chiavenato,2014). A ges-
tdo de pessoas busca reconhecer as pessoas pelo que produzem para a organiza-
cdo, além disso, nessa gestao os lideres devem ter a visdo de se ter um ambiente
de trabalho produtivo e saudavel, um ambiente em que os colaboradores se sintam
motivados para o pleno andamento da empresa.

Tendo em vista que a gestdo de pessoas esta estreitamente ligada aos recur-
sos humanos, diversos aspectos de ambas as areas de atuacado estdo correlaciona-
dos, como, indicadores de desempenho, que é feito em forma de mensurar o de-
sempenho de cada funcionario, onde sera possivel visualizar defeitos e apontar me-
lhorias que podem ser tomadas visando o aperfeicoamento do funcionario para
aguele determinado cargo (Chiavenato,2014). Outro aspecto a se destacar € o fator
motivacdo, ndo basta apenas possuir uma equipe capacitada e bem treinada se nao
h&a manutencdo e amparo para ela, pessoas podem buscar diversos meios para mo-
tivarem-se no ambiente de trabalho, como, uma promocéo, desenvolvimento profis-
sional, flexibilidade, reconhecimento, a valorizacdo do trabalho é reconhecida de
gratificacdes, através dessas gratificacdes que os gestores mantém a sua equipe
focada a atingir metas e objetivos.

O recrutamento e a selecdo exercem um papel crucial para as empresas, Vis-
to que, a partir de ambos que é possivel atrair e captar os melhores candidatos para
aguele cargo que esteja disponivel, optando pelos melhores talentos as organiza-
cOes possuem grandes chances de obter profissionais que se adequem tanto a cul-
tura da empresa, quanto a equipe no qual o profissional sera inserido, bons recruta-
mentos captam pessoas com experiéncias no mercado e habilidades que iréo elevar
o nivel da equipe, tornando-as mais produtivas e mais preparadas para os eventuais
desafios. Quando os gestores fazem um recrutamento e principalmente uma selecao
de qualidade acontece que os custos sdo reduzidos, visto que, a selegcao correta de
um individuo, faz com que o gestor evite a rotatividade da sua equipe de trabalho, e
garanta a alta produtividade na organizacao.

No setor publico, a gestdo de pessoas é importante para que as organizacdes
possam atingir melhores indices de eficiéncia e inovagdes no ambiente de trabalho.
Sendo assim, no setor publico pode-se notar que ha um envolvimento da gestdo de
pessoas no sentido de cumprir o dever perante a sociedade e elevar seus resulta-
dos, uma vez que é notorio que a sociedade estd buscando e exigindo que o setor
publico tenha o seu foco voltado para os resultados e eficiéncia. Pessoas que utili-
zam o setor publico tem o intuito de que sua demanda seja concluida de forma rapi-
da e eficaz. Com isso, tornar a qualidade do servico equivalente a necessidade das



pessoas sobre a propria demanda € um ponto chave para que o setor publico tenha
um desempenho que agrade os seus assistidos.

Para que essa melhora no desempenho organizacional publico aconteca, é
necessario que diversas séries de processos corroborem para o bom funcionamento
do orgdo tem que estar alinhadas, sendo elas: avaliacdo de desempenho, treina-
mento e desenvolvimento, remuneracao adequada, recrutamento e selecao de pes-
soas. Mediante o exposto, apos o recrutamento e selecdo de pessoas ser concluida,
0s gestores d&o inicio ao processo de aplicar pessoas ao ambiente organizacional,
nesse processo interno a organizagao apresenta as atividades por qual o novo cola-
borador ficara responsavel a desempenhar e o acompanha no desenvolvimento de
suas atividades. Para que a aplicacado de pessoas nas organizacdes possa ser con-
cluida de forma eficiente é necessario que o gestor cumpra trés etapas: orientacao
de pessoas, modelagem do trabalho, avaliagdo do desempenho (Chiavenato,2014).

Cabe destacar que foram feitos estudos sobre a gestdo de pessoas no setor
publico, tais pesquisas eram voltadas as restricbes que as unidades enfrentavam
para serem autbnomas e aplicarem novos modelos estratégicos sobre a gestdo de
pessoas (Giudice,2012), mais uma pesquisa aborda os desafios que os gestores
publicos enfrentam ao adotar um modelo do setor privado, estabelecendo formas e
métodos que o setor publico tenham como referéncia (Siqueira;Mendes,2014). H&
pesquisas feitas sobre a area de atuacéo das defensorias em ambas as esferas ju-
diciais, artigos sobre a defensoria estadual (Vidal,2014), como a defensoria federal
(Menezes;Pinto e Santiago,2020).

Tendo em vista 0 contexto apresentado acima, 0 presente artigo tem a se-
guinte pergunta de pesquisa: como ocorre 0s processos de recrutamento, selecéo e
aplicacao de pessoas em uma Defensoria Publica da Unido? O objetivo geral é des-
crever o processo de recrutamento, selecdo e aplicacdo de pessoas na defensoria
publica da unido em Campina Grande-PB.

O presente artigo aborda uma analise acerca da gestdo de pessoas no setor
publico, tratando das etapas que envolvem o recrutamento e selecdo, e em decor-
réncia disso o processo de aplicar pessoas, sendo assim, pode ser uma fonte de
dados para que a DPU analisada possa avaliar o real impacto que esses processos
podem trazer de beneficios e melhorias a essa organizacao.

2 FUNDAMENTAQAO TEORICA
2.1 Gestdo de pessoas no setor publico

A gestdo de pessoas € um conjunto de praticas focadas em maximizar o po-
tencial de cada pessoa que compde a equipe organizacional, dessa forma, auxilian-
do o capital humano da organizacdo. Essa gestdo procura apresentar resultados da
maneira mais objetiva possivel, tendo seu foco voltado a eficiéncia e desenvolvimen-
to de pessoas durante seu processo. Gestdo de pessoas seria um esforco direcio-
nado ao aperfeicoamento e treinamento de pessoas nas organizacdes, observando
as necessidades de cada pessoa e 0 ambiente no qual aquele individuo esta inseri-
do (Bergue,2007). Tratando-se de gestdo de pessoas no setor publico estamos li-
dando com area que busca satisfazer a sociedade, por conta disso, tem se uma ne-
cessidade por servidores preparados e aptos a demanda que a sociedade ira impor.

Diante do contexto apresentado acima, no setor publico, a gestdo de pessoas
ird auxiliar no crescimento da produtividade e desempenho dos colaboradores, tendo
em vista que, o foco do setor publico devera ser o atendimento a sociedade, desen-
volvimento econbémico e social. A eficacia do setor publico esta relacionada ao mo-
delo que os gestores utilizam nas organizagdes publicas (Bergue,2019). Primeira-
mente identificando e logo apo6s aprimorando possiveis falhas e erros no atendimen-
to ao publico, os gestores terdo como resultado uma ascensao nos indicadores soci-
oecondmicos e na qualidade de vida da sociedade. Outro desafio que se apresenta



perante ao setor publico € a motivacdo de seus servidores, que por estarem em
cargos efetivos acabam se acomodando, e ndo buscam formas de aperfeicoamento
pa- ra seguirem na carreira de servidor publico, em decorréncia desse fato, a
contribui- cdo que é entregue ao 0rgao € prejudicada pela falta de comprometimento.

Para Claro e Nickel (2002) a gestao de pessoas propde competitividade no
ambiente de trabalho, potencializa a qualidade de vida no trabalho, auxilia a organi-
zacao para alcancar objetivos e metas. Seguindo esta mesma linha, Lima (2003)
afirma que a gestao de pessoas beneficia a comunicacao organizacional, de tal mo-
do que a comunicacdo permite a analise e a tomada de decisdo. Estudos relaciona-
dos a gestdo de pessoas apresentam o cendrio relacionado ao ambiente organizaci-
onal, e como essa gestdo influencia o dia a dia dos gestores. E possivel notar que a
maior parte dos estudos relacionados a gestao de pessoas no setor publico tem seu
foco voltado a um 6rgdo em especifico, como o artigo escrito por Carneiro (2006)
que tem o estudo voltado a prefeitura de S&o Paulo e Pires(2012) estudo voltado a

prefeitura de Novo Hamburgo.

Quadro 1 - Estudos sobre Gestéo de Pessoas

Autor Titulo da | Objetivo da pes- Procedi- Objeto de | Principais resultados/
(Ano) publicacdo quisa mentos estudo conclusbtes
metodold-
gicos
Fillippim; | Gestdo  de | Realizar uma revi- | Levanta- Publicaces - Gestores publicos tém-se
Gemelli pessoas na | sdo da literatura | mento bi- | académicas conscientizado da necessi-
(2010). administra- acerca do conceito | bliografi- sobre Gestdo | dade de servidores capaci-
cdo plblica: | de  administragdo | co. de Pessoas na | tados tanto na realizacdo
o0 desafio dos | publica, historico e area Publica. das tarefas na organizacdo
municipios. | tendéncias da ges- quanto no atendimento as
tdo de pessoas, dos demandas da sociedade.
problemas, pressu-
postos, desafios e 0 - A pesquisa mostrou a
que engloba a ges- grande dificuldade que a
tdo de pessoas na administracdo publica e
area publica. principalmente o servidor
encontram na realizagdo
das atividades profissio-
nais, necessitando de co-
nhecimento constante, re-
conhecimento como esti-
mulo (importante e neces-
sério), avaliagdo, buscando
verificar se o0s objetivos
propostos foram atingidos,
e, finalmente, de um feed-
back, a troca de informa-
¢Bes e o didlogo.
Bergue; Gestdo  de | Analisar temas, | Estudo de | Curso de es-
Panjota; pessoas: conceitos e experi- | caso pecializacdo - Constatou-se que 0s prin-
Camdes bases teori- | éncias que hoje sdo em gestdo de | cipais desafios da gestdo
(2010) cas e experi- | desafios na gestdo pessoas no | de pessoas no setor puabli-
éncias  no | de pessoas no setor servico publi- | co, sdo: problemas com o




sos humanos
no setor pu-
blico brasi-
leiro?  Um
ensaio a par-
tir das
(dis)funcgdes

do processo

de recruta-
mento e se-

instituto do concur-
so publico.

cesso adminis-
trativo do con-
curso publico,
tipologia de
politica publi-
co.

setor publi- | publico. Co. funcionamento do burocra-
co. tico do RH, falta de apoio
para participacdo de cursos
de especializacéo, resistén-
cias dos integrantes dos
orgdos as mudancas, falta
de visdo das chefias para
tratar a capacitacdo como
treinamento, o0s &rgédos
usam 0S cursos para gastar
0s orcamentos, sem se pre-
ocupar com a qualidade ou
com o retorno.
Mello; O que se | Analisar como es- | Estudode | Apresentou-se | - A partir dos resultados
Silva; discute sobre | tdo sendo discutidos | caso uma revisdo | notou-se que houve um
Tor- gestdo  por | os meios da gestdo sistematica de | investimento para a capaci-
res(2013) competén- por  competéncia um conjunto | tacdo e desenvolvimento
cias no setor | com o setor publi- de artigos a | de servidores no ambiente
publico: um | co. respeito da de trabalho, assim contri-
estudo pre- gestdo por | buindo com a gestdo por
liminar das competéncias. | competéncia.
construgdes.
Cesarino Asrelacbes | Analisar se ha cor- | Estudode | Aplicado um | - Constatou-se que ndo ha
(2014) do conflito | relagdo entre o con- | caso questionario ligacBes entre o conflito
intragrupal flito intragrupal e o socio  demo- | intragrupal com as seis
como grupal | desempenho  das grafico com | divisbes da defensoria,
com o de- seis divisGes da informagdes visto que, sequer influen-
sempenho secretaria de gestdo referentes & | ciou o desempenho dos
das equipes | de pessoas da de- faixa etaria, | servidores.
da secretaria | fensoria publica da sexo, escolari-
de gestdo de | unido. dade, tempo
pessoas na de experiéncia
defensoria e cargo. A
publica da pesquisa con-
unido. tou com a par-
ticipacdo  de
52 servidores.
Siqueira; Gestdo de | Estabelecer uma | Levanta- Artigos sobre | - Chegou-se a conclusdo de
Mendes pessoas no | andlise critica a | mento bi- | gestdo de qua- | que o setor plblico carece
(2014) setor publico | respeito do discurso | bliogréfi- lidade e admi- | de criatividade e motiva-
e a reprodu- | contemporaneo co. nistracdo puU- | ¢lo. Essa desmotivagcdo se
cdo do dis- | sobre a gestdo de blica. deve ao fato da estabilida-
Ccurso do | pessoas, verificando de no cargo e a apatia das
setor priva- | como esse discurso pessoas no ambiente de
do. e a prética séo apli- trabalho.
cadas no setor pu-
blico.
Coelho; A quantas | Analisar o processo | Levanta- Artigos sobre | - O estudo revisou todo o
Menon anda a ges- | de recrutamento e | mento bi- recrutamento e | processo do concurso pu-
(2018) tdo de recur- | selecdo, baseado no | bliografico | selecdo, pro- | blico e concluiu a desatua-

lizacdo do modelo do con-
curso publico em vigéncia.
Assim como, danos causa-
dos por certames ao longo
dos anos.

lecdo — os
concursos
publicos.

Fonte: Elaborado pelo autor (2023).

O quadro 1 apresenta estudos relacionados a gestdo de pessoas no setor pu-
blico. Verifica-se que as pesquisas sobre gestdo de pessoas buscam analisar o am-




biente de trabalho, o desenvolvimento de pessoas, o papel de lideranca sobre as
chefias. Os estudos em sua maioria tém seu foco voltado para as prefeituras, secre-
tarias municipais e no ministério publico.

Pesquisas que envolvem o processo de avaliacdo do recrutamento, selecéo,
e aplicacdo de pessoas no setor publico, principalmente em organiza¢cdes como as
Defensorias Publicas revela uma escassez nessa area de pesquisa. Artigos e pes-
quisas que envolvem a Defensoria Publica analisam o processo de recrutamento e
selecéo tendo como base o método do concurso publico, sendo assim, no estudo foi
analisado o processo do concurso publico como meio de inser¢do em unidades pu-
blicas (Coelho,Menon;2018). Outro estudo envolvendo a Defensoria Publica traz
uma analise se ha alguma influéncia envolvendo conflitos grupais com o desempe-
nho por parte de secretarias da gestdo de pessoas da Defensoria Publica (Cesari-
no;2014).

Com base nos resultados expostos por Bergue, Panjota, Camdes (2010, p.
345) os principais desafios enfrentados pelos 6rgaos publicos federais a nivel estra-
tégico seria a falta de didlogo e apoio para que os servidores participassem de cur-
sos voltados a especializacdo, e a resisténcia de parte de alguns servidores dos 0r-
gdos a mudancas, dessa forma, a gestdo de pessoas auxiliaria os 6rgaos publicos
no desenvolvimento dos servidores, haveria uma melhora no ambiente de trabalho e
em decorréncia disso haveria um aumento na eficiéncia do servico prestado para a
sociedade. Nesse sentido, sabendo—se que o processo de gestado de pessoas inicia
com a agregacao (recrutamento, selecéo e integracéo) e aplicacdo de pessoas (mo-
delagem de trabalho e avaliagdo de desempenho), os 6rgéos publicos devem buscar
otimizar tais processos fazendo uso de técnicas e procedimentos que permitam ali-
nhar os colaboradores a os objetivos desse tipo de organizagoes.

2.2 Recrutamento e selecdo de pessoas

Para Chiavenato (2014) recrutamento de pessoas € responsavel por atrair
candidatos, é o processo responsavel por captar candidatos que tenham potenciais
e aspiracdo para uma determinada vaga. Lacombe; Heilborn (2008) afirmam que o
processo de recrutamento tera sucesso se os perfis da vaga e do candidato estive-
rem bem definidos. O recrutamento de pessoas pode ser realizado tanto para vagas
disponiveis no momento, como para pessoas que estao no sistema de banco de da-
dos aguardando serem selecionadas. Um bom recrutamento é pautado na qualida-
de, competéncia e habilidade técnica que seus candidatos tém para suprir aquela
vaga. A divulgacdo da vaga ofertada pode ser divulgada através de diversos meios,
como: redes sociais, jornais, radio, programas de televisédo, foruns, sites de empre-
gos. Além de oferecer um recrutamento externo, algumas organiza¢des oferecem
um recrutamento interno, dessa forma, oferecendo a um individuo vagas disponi-
veis, em cargos diferentes ao que ja ocupam dentro da organizacao.

Para (Elgenneni,2009) o processo de recrutamento € um processo continuo
podendo ser realizado até mesmo em momentos em que a empresa nao oferta va-
gas. Através do recrutamento que a organizacao sinaliza ao mercado de trabalho
que ir4 ofertar novas vagas, sendo assim, para que os gestores fagam um bom re-
crutamento é necessario um planejamento que ira identificar a real necessidade de
admitir novos funcionérios ao ingresso da organizacéo, no planejamento serdo defi-
nidas as responsabilidades, qualificacfes e habilidades necessarias que as pessoas
devem ter para assumir o cargo em aberto. A descricdo da vaga é outra etapa no
processo de divulgacéo, por meio da descricdo do cargo que 0S gestores consegui-
ram atrair os candidatos mais qualificados a vaga ofertada, sendo assim, candidatos
mais capacitados e habilidosos sdo atraidos pelo recrutamento, em decorréncia dis-
so, sera possivel uma reducdo nos custos do recrutamento, visto que, reduziria o
namero de candidaturas indevidas.

Apols essa etapa teremos a selecdo dos curriculos onde sdo selecionados
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os candidatos que atenderam 0s requisitos necessarios para 0 cargo, com isso,
esses candidatos selecionados sdo convidados para a entrevista, tal entrevista pode
ser realizada presencialmente ou de forma virtual, dependendo da preferéncia do
gestor responsavel pelo recrutamento e a disponibilidade do candidato a ser
entrevistado, por meio da entrevista que o0s gestores conhecem melhor os
candidatos, verificam suas habilidades, competéncias e determinam se o individuo
esta apto para assumir o cargo ofertado.

Em um recrutamento a composicéo dos requisitos referentes a vaga ofertada
dependera da cultura organizacional, da disponibilidade por parte do interessado a
vaga (Bohlander,Scott e Sherman,2005). Quando falamos em recrutamento pode-
mos tratar a respeito tanto do recrutamento interno, como externo. Dessa forma, o
quadro 2 ilustra algumas caracteristicas do recrutamento interno e externo.

Quadro 2-Recrutamento interno e externo

Interno Externo

Cargos sdo preenchidos por pessoas selecionadas | Cargos sdo preenchidos por pessoas selecionadas e
dentro da organizacao. gue ingressam na empresa.

Candidatos ja sdo conhecidos pela organizacéo, Candidatos ndo sdo conhecidos pela organizacéo,

passam por testes e sdo avaliados em relacdo ao | sendo assim, precisam ser testados e avaliados.
desempenho.
Melhores oportunidades de empregos sdo oferta- | Oportunidade de emprego sdo oferecidas ao mercado.
das aos proprios colaboradores
Fonte:Chiavenato(2014)

Alguns gestores antes de comecarem o planejamento para fazerem um recru-
tamento externo, optam por um recrutamento interno na organizagdo, que € um pro-
cesso de selecdo interno onde os proprios colaboradores participam desta selecéo.
O processo de recrutamento interno € o mais indicado, uma vez que, € um processo
mais rapido comparado ao recrutamento externo(Marras,2004). Nesse tipo de sele-
cao é aproveitado o melhor que a organizacédo tem, visto que, estamos falando dos
seus proprios colaboradores, assim potencializando o desenvolvimento das pessoas
e motivando-0s, com isto ha uma maior possibilidade do recrutamento ser bem su-
cedido, pois os candidatos jA sdo conhecidos pela organizacdo, conhecem o ambi-
ente e a cultura organizacional, além de que o custo para fazer um recrutamento ex-
terno é bem mais elevado que o recrutamento interno (Chiavenato, 2006).

Algumas organizagdes acabam sofrendo baixas em suas equipes por conta
gue nao é ofertado ao colaborador uma prospecc¢éao de carreira futura na empresa, e
por conta disso a organizacdo tem que procurar no mercado externo individuos que
supram a necessidade e auséncia do colaborador que se desligou a equipe, ocor-
rendo que, possivelmente, o profissional que ja estava integrado a equipe preenche-
ria os requisitos desejados pelos os gestores para a determinada vaga(Chiavenato,
2006).

O quadro 3 ilustra o quao variadas podem ser as técnicas de recrutamento.

Quadro 3 — Técnicas de recrutamento

Técnicas Definicdo

Anlncios em jornais e revistas especiali- | PublicacGes em jornais e revistas frequentemente constituem um

zadas meio vidvel para o recrutamento, podendo variar conforme o
cargo ofertado, o perfil do candidato, e habilidades desejadas.

Agencias de recrutamento Utilizadas como um meio intermediador para o processo de re-

crutamento. Ha trés agencias de recrutamento. Sendo elas, agén-
cias operadas pelo governo: usadas pelas esferas federais, esta-
duais e municipais. Agéncias associadas com organiza¢des ndo
lucrativas: unibes profissionais ou organiza¢cGes ndo governa-
mentais. Agéncias particulares ou privadas de recrutamento:
profissionais que fazem o processo de recrutamento e indicam a
organizacdo quanto a escolha final dos candidatos.
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Contato com escolas, universidades e A organizagdo tem a possibilidade de criar um plano abrangente
agremiagdes de integracdo com institui¢des educacionais, como escolas e
universidades.

Cartazes ou andncios em locais visiveis E um método de recrutamento de baixo investimento que apre-
senta bons resultados. Os anincios sdo encontrados em locais
como estacBes de dnibus ou de trem.

Apresentacdo de candidatos por indica- | A empresa encoraja seus colaboradores a indicar ou sugerir can-

cdo didatos, podendo ser amigos ou familiares.
Consulta a bando de candidatos ou banco | Sdo candidatos que ndo foram selecionados em recrutamentos
de talentos anteriores, e que apresentam habilidades vistas como essenciais

ao cargo oferecido.

Fonte: Chiavenato(2014)

Para que seja realizado o recrutamento interno os gestores podem utilizar
como base, avaliacbes de desempenho, indicacdes de outros colaboradores, reali-
zacdo de dinamicas, testes grupais e realizar entrevista com funcionarios interessa-
dos ao cargo no qual esta sendo ofertado, com isso, o gestor tem a oportunidade ver
observar o desenvolvimento daquele individuo e o quanto é a sua adequacdo ao
cargo. Diante disso, podemos verificar que as técnicas utilizadas no recrutamento
externo sdo totalmente diferentes do recrutamento interno, visto que, para o recru-
tamento externo, € necessario anunciar a vaga em sites de emprego, jornais ou re-
des sociais. E necessario haver cautela no recrutamento dos interessados a vaga,
visto que, sédo pessoas desconhecidas pela organizacdo e que no processo de re-
crutamento externo pode haver demora no processo (Carvalho;Nascimento,1997).

Selecao de candidatos € o processo de escolha dos candidatos que foram se-
lecionados na etapa do recrutamento, com isso esses candidatos sdo selecionados
gue podem ocupar o cargo ofertado pela organizacdo. Um dos principais objetivos
da selecédo é encontrar o candidato com a melhor aptiddo ao cargo e que tenha di-
versas habilidades que irdo contribuir com o desempenho organizacional (Chiavena-
to, 1999).

Um dos métodos para se obter servidores publicos € através da aplicacéo de
um concurso publico, esse processo parte da efetiva necessidade que determinada
area tem de se ter um servidor(Oliveira;Moreira,2011).

Dessa forma, apos ser identificada a real necessidade do servidor, tem se 0s
processos de recrutamento, selecdo e admissdo (onde o candidato provara se
estdapto a assumir o cargo, podendo serem submetidos ao estagio probatério e a
fase de registro.

Os métodos de selecéo viabilizam o mapeamento das qualidades individuais
do candidato pela sua conduta. Desta forma, o quadro 4 algumas das técnicas utili-
zadas pelos gestores.

Quadro 4 — Técnicas de Selecao

Técnicas Definicéo

Entrevista de selecdo A entrevista de selecdo representa a técnica mais
aplicada entre gestores, sendo um instrumento de
triagem entre de candidatos durante o processo de
recrutamento, sendo o primeiro contato pessoal
durante a selecdo de candidatos.

Provas de conhecimentos ou de | Destinadas a mensurar o nivel de conhecimento
capacidades dos candidatos sobre o cargo ofertado. Buscando
medir o grau de entendimento profissional, técni-
co e habilidades em informética.

Testes psicologicos Exames psicolégicos € um meio de medir o com-
portamento humano, tendo seu foco voltado para
as habilidades individuais.

Testes de personalidade Apontam aspectos das caracteristicas superficiais
como tragos de personalidade, delimitando de
forma singular cada pessoa.

Técnicas de simulagdo Sdo técnicas derivadas de dindmicas em grupo. O
psicodrama é o principal método de simulago.

Fonte: Chiavenato(2014)
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Para Oliveira;Moreira(2011) no setor publico o concurso é o meio utilizado pe-
la administracdo publica para selecionar de forma impessoal e igualitaria os funcio-
narios. Sendo assim, sdo utilizadas algumas técnicas, no processo de selecédo de
candidatos no setor publico, séo elas: andalise de curriculo, entrevista, prova de co-
nhecimentos testes psicoldgicos e técnicas de vivencias.

Diante do exposto acima, se a selecdo de pessoas for bem sucedida a orga-
nizacao ir4 elevar a producdo e o seu desempenho, de tal forma que, candidatos
gue possuirem habilidades necessarias irdo contribuir de forma mais acintosa com a
organizacdo para alcancar os objetivos e as metas tracadas. Uma selecao de quali-
dade pode reduzir os custos organizacionais, pois escolhendo o individuo errado a
equipe de gestores serd gasto tempo em treinamento, fard com que a propria equipe
em que a pessoa foi inserida perca a produtividade, dessa forma, escolher a pessoa
correta e minimizar o erro se torna vital para o bem da organizacdo. Perante o ex-
posto, se porventura ocorrer uma ma selecédo havera efeitos negativos para a orga-
nizacdo, dessa forma, destacando sua relevancia no ambito organizacional (Gil,
2001).

Toda selecéo precisa escolher os métodos mais adequados e que irdo apre-
sentar os melhores resultados. E como forma de avaliar esses quesitos, gestores
utilizam um método que avalia a quantidade de candidatos que foram integrados a
organizacdo sobre com a quantidade de candidatos que participaram da selecao.
Todavia, ha outras formas para avaliar os resultados da sele¢do, como, verificar a
rapidez na escolha da pessoa correta para o cargo e verificar se houve baixo custo
durante o processo de selecéo de candidatos.

Quando tratamos de recrutamento e selecdo em 6rgdos publicos podemos
notar que o modelo é utilizado no setor privado e no setor publico, ha um planeja-
mento inicial de como sera conduzido todo o processo de recrutamento e
selecdo,apos isso, temos a divulgacéo por meio de jornais, redes sociais, programas
de tele-visdo, em seguida teremos a inscricdo de candidatos.

2.3 Processo de aplicacao de pessoas

Aplicacao de pessoas € o método utilizado pelas organizacbes que tem o in-
tuito de alinhar as habilidades e competéncias de um individuo, com a cultura orga-
nizacional. A partir desse alinhamento que a pessoa € integrada ao setor na organi-
zacao, enfatizando a eficacia e solicitando que os novos colaboradores foquem em
metas e objetivos que devem ser alcancadas, em decorréncia disso, a organizacao
continuara sendo bem sucedida. Além de que, nesse processo a motivacdo das
pessoas torna-se uma etapa fundamental, visto que, colaboradores motivados tem
melhoras constantes no desenvolvimento de suas atividades (Chiavenato,2014)

O setor de recursos humanos deve criar métodos para estimular e conse-
guentemente desenvolver o seu pessoal (Ribeiro,2005). Para que a aplicacado das
pessoas seja feita da maneira correta, estudos apontaram que os gestores devem
orientar, deve ter uma estrutura de trabalho que ha de ser seguida, e avaliar o de-
sempenho de seus colaboradores. Orientar pessoas € o ato de esclarecer qual o
papel do individuo dentro da organizacéo, sendo assim, a pessoa sera posta nas
atividades que Ihe serdo designadas. Dessa forma a orientagdo um dos pilares da
aplicagéo do individuo no ambiente de trabalho, e consequentemente um dos desa-
fios tratando-se de gestédo de pessoas (Caetano,1996).

Nesse processo que é passado ao novo funcionario suas fun¢des e como de-
vem ser desempenhadas, as metas e 0s objetivos que deverdo ser alcancados.
Apés a finalizacdo desse processo é dado inicio a outra etapa administrativa, mode-
lagem de trabalho, onde é feita a apresentacdo do cargo que sera ocupado, nessa
fase é apresentado as atribuicdes que deverdo ser desempenhadas, deveres e res-
ponsabilidades que compdem o cargo. Conforme o quadro 5 apresenta, existem al-
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guns modelos de desenho de cargos, sendo eles, modelo classico, modelo
humanistico e o modelo contingencial.

Quadro 5 — Modelos de desenho de cargos

Técnicas Definicao

Modelo cléssico Utilizam a otimizacdo do trabalho para elaborar
0s cargos, estabelecer procedimentos padroniza-
dos e capacitar individuos visando o maximo de-
sempenho dos colaboradores.

Modelo humanistico Focalizado na contextualizacdo da funcdo do es-
pecificamente no contetido do cargo, direcionan-
do o foco para as circunstancias sociais no qual a
funcao é exercida.

Modelo contingencial Caracterizado pela sua dinamicidade, sustentan-
do-se na constante adaptacao e revisdo das atri-
buicdes.

Fonte:Chiavenato(2014)

Para Chiavenato (2014,p:210) avaliagdo desempenho analisa o valor e as
contribuicdes do trabalhador para a organizacdo. E por meio deste processo que 0s
gestores observam a atividade produtiva e quais foram as contribuicdes que ajuda-
ram a organizacdo no alcance das metas e objetivos, diante disso, a avaliacdo de
desempenho torna-se imprescindivel, pois € a partir dela que é apreciado o desen-
volvimento do colaborador, sendo possivel medir suas qualidades e falhas. Uma
avaliagdo bem feita pode influenciar diretamente nos comportamentos dos funcionéa-
rios e com isso pode haver um alinhamento com o0s interesses da organiza-
cao(Lotta,2002). Empresas mais eficazes sdo aquelas que baseiam-se as suas es-
tratégias e utilizam a avaliacdo de desempenho como meio que previna que as deci-
sOes tomadas pelos colaboradores estejam alinhadas com os objetivos organizacio-
nais (Kaplan;Norton,2002).

Basicamente, os principais beneficiados na avaliacdo de desempenho séo os
proprios colaboradores, visto que, proporciona ao colaborador mostrar como o seu
trabalho e suas contribuicbes sdo percebidas por outras pessoas. As organizacdes
empregam diversas abordagens em relacdo aos responsaveis pela avaliagdo do de-
sempenho, algumas conferem aos colaboradores a autonomia de se autoavaliar, ou-
tras organizacdes incubem o gerente para a avaliagcdo, outras organizacoes delegam
este processo a equipe(Chiavenato,2014).

Avaliacdes de desempenho também proporcionam aumentos salariais, pro-
moc0des de cargos e demissdes, visto que, € por meio desse método que a colabo-
racado do individuo para a organizacdo sera posta em cheque. Conforme ilustra o
quadro 6, os métodos tradicionais de desempenho que as organizacbes mais utili-
zam Sao:

Quadro 6 — Métodos de desempenho

Métodos Definicédo

Escalas graficas Baseia-se em uma matriz de dupla entrada: os
fatores de avaliacdo sdo linhas e niveis de desem-
penho séo colunas.

Escolha forgada Avalia o desempenho das pessoas por meio de
conjuntos de declaracdes descritivas que direcio-
nam a atengdo para aspectos especificos do com-
portamento.

Pesquisa de campo Fundamenta-se no principio que envolve as res-
ponsabilidades da equipe operacional e das fun-
¢Bes de apoio no procedimento de avaliacdo de

desempenho.
Incidentes criticos Baseia-se em situacdes extremas que representam
realizacBes altamente positivas ou fortes falhas.
Listas de verificacdo E um conjunto de critérios de avaliacdo(checklist)

relacionado a cada funcionério.
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Fonte:Chiavenato(2014)

No setor publico, apos o candidato ser selecionado para a ocupacao da vaga,
primeiramente Ihe € apresentado o 6rgéo publico, qual a funcdo daquele 6rgao, qual
€ a &rea de atuacdo, como funciona cada departamento, em seguida, € apresentado
0 cargo no qual sera assumido, como desempenhar e o modo para fazé-lo correta-
mente. A avaliacdo de desempenho no setor publico é feita através de pesquisas e
guestionarios, sendo medidas falhas operacionais expondo oportunidades de melho-
rias no orgao.

3 METODOLOGIA

O presente estudo consiste em uma pesquisa descritiva a qual segundo
Gil(1999) tem como objetivo principal a delineacdo das propriedades de uma popu-
lacdo. Diante disso, o presente estudo visa descrever como é realizado os proces-
sos de recrutamento, selecdo e aplicacdo de pessoas em uma organizacao publica.
Para tanto optou-se como método o estudo de caso, sendo o caso escolhido a De-
fensoria Publica da Unido localizada em Campina Grande-PB (DPU). A escolha do
estudo de caso se justifica pelo fato desse permitir realizar uma investigagdo empiri-
ca de um fendmeno contemporaneo dentro de um contexto da vida real. (Yin, 2001).

A DPU de Campina Grande foi fundada em 2011, com o papel de propiciar
assisténcia juridica, judicial, integral e de maneira gratuita para pessoas hipossufici-
entes. Atuando de forma assertiva na esfera federal, assumindo o papel em causas
relacionadas a Caixa Econbmica Federal, universidades federais, crismes que pres-
crevam na justica federal, Bolsa-familia, INSS e Saude (exames, medicamentos, ci-
rurgias e insumos).

Para se tornar um assistido pela DPU, o individuo deve possuir uma renda
familiar referente a quase um salario minimo e meio, equivalente a dois mil reais. Em
caso de ndo encaixamento no perfil requisitado, fica a critério do defensor publico a
solicitacdo de gastos extraordinarios para que o individuo possa se tornar um assis-
tido pela unidade.

Atualmente o quadro de funcionarios da DPU é composto por 3 defensores
publicos, 12 colaboradores terceirizados, 12 estagiarios e 5 servidores publicos. Ha
na unidade 5 divisdes - Nucleo de saude, Divisdo do Cartério, Divisdo Administrati-
va, Divisdo de atendimento e Assisténcia Social, que consistem em atender de for-
ma especializada os assistidos.

Para atender ao objetivo da pesquisa, foram coletados dados primarios e se-
cundérios. Os dados primarios tiveram como o intuito de analisar o processo de re-
crutamento, selecdo e aplicacdo de pessoas no caso estudado. Segundo Malhotra
(2001) dados primérios sé@o informacfes coletadas com objetivos distintos daqueles
relacionados ao problema atualmente em discussao. Ja os dados secundarios, fo-
ram utilizados para a construcdo da base tedrica norteadora do estudo. Ambos os
dados coletados se caracterizam como qualitativos uma vez que objetivaram identifi-
car e descrever a opinidao dos envolvidos no processo.

A coleta de dados em fonte primaria teve como sujeitos pesquisados a
responsavel pelo setor de gestdo de pessoas, bem como estagiarios e funcionarios
da Defensoria Publica da Unido (DPU). Para coleta junto a responsavel pelo setor
de gestdo de pessoas utilizou-se como técnica a entrevista fazendo uso de um rotei-
ro semiestruturado elaborado pelo autor diante da base tedrica norteadora da pes-
guisa. A entrevista foi gravada e durou 25 minutos. O roteiro semiestruturado foi
composto por 19 perguntas, ambas relacionadas a Recrutamento, Selecao e Aplica-
céo de pessoas. O roteiro de entrevista busca entender a forma como a DPU recruta
seus colaboradores, seja funcionarios efetivos ou estagiarios, abordando também
em quais situagfes a opcao de recrutamento interno e externo € escolhida pela uni-
dade. Outrossim, procura compreender as técnicas utilizadas na selecdo de pessoas
e como é feito a avaliacdo de desempenho. Por fim, cabe destacar que o roteiro se-
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gue completo e em apéndice.

A entrevista foi realizada com a responsavel pelo departamento de gestao de
pessoas. A gestora responsavel pela gestdo de pessoas da DPU é a servidora res-
ponsavel pela gestdo de pessoas na unidade, suas principais atribuicdes séo: chefia
o grupo de atendimento, recebimento de oficios do Ministério Publico Federal, elabo-
racao de planilhas cujo cunho séo avaliacdo de atendimento e ocorréncias na unida-
de, e realizac&o de visitas internas virtuais com detentos que séo assistidos pela De-
fensoria Publica da Uniéo.

No referente a coleta de dados dos estagiarios e funcionarios, essa se deu
por meio de questionario. O universo da pesquisa € composto pelos defensores, es-
tagiarios e servidores totalizando 32 individuos. Desse universo foram coletados da-
dos de 16 sujeitos por intermédio de amostragem ndo probabilistica por acessibili-
dade. A amostragem nao probabilistica segundo Mattar(1996) a escolha dos ele-
mentos que compde a amostra da populagédo € baseada no discernimento e acesso
do pesquisador ou entrevistador.

O questionério foi realizado e enviado via online com o objetivo de verificar a
percepcdo dos entrevistados sobre os processos estudados. O questionario foi dis-
ponibilizado de forma on-line via Google Forms®, sendo composto por questdes fe-
chadas de multiplas escolhas e abertas discursivas, tendo o link sido disponibilizado
via Whatsapp (vé questionario em apéndice). Cabe destacar que o questionario foi
elaborado e desenvolvido pelo pesquisador, tendo como base 0s conceitos expostos
na fundamentacgéo tedrica. Os dados foram coletados entre as datas 23/10/2023 até
01/11/2023

Os dados coletados no questionario foram analisados descritivamente com
base no referencial tedrico que norteou a presente pesquisa. A analise qualitativa
serve, de certa forma, para esclarecer a natureza do problema, ou desenvolver uma
estratégia de abordagem para o problema (Malhotra,2001).

4 RESULTADOS E DISCUSSOES

A presente pesquisa para atender ao seu objetivo utiliza-se de dados coleta-
dos junto a responsavel do departamento de gestdo de pessoas os funcionarios da
DPU. A responsavel pelo departamento de gestdo de pessoas possui formacao em
Administracdo pela UEPB e trabalha na DPU a 4 anos exercendo a funcdo de ges-
tdo de pessoas ha 1 ano.

No que tange aos dados dos funcionarios, a amostra foi composta por 16 co-
laborados ao quais a maioria € do sexo feminino (62,50%). Em relacéo ao nivel de
instrucdo, a maioria dos respondentes possuem ensino superior incompleto (62,5%),
evidenciando o fato que a maioria dos colaboradores que compde a DPU séo esta-
giarios. Quanto aos demais pesquisados,18,8% afirmaram possuir 0 ensino superior
completo; 12,50% o ensino médio completo e 6,20% mestrado ou doutorado. Salien-
ta-se ainda que a maioria (56,30%) desses colaboradores possuem renda de até R$
1.320,00, os demais afirmaram possuir renda de R$2.001,00 até 5.000,00 (25%) e
de R$1.320,00 até 2.000,00 (18,80%).

Considerando o perfil dos sujeitos pesquisados e a base tedrica norteadora da
presente pesquisa a seguir apresenta-se a descricdo dos processos de recrutamen-
to, selecdo e aplicagdo de pessoas na defensoria Publica da Unido em Campina
Grande — PB.

4.1 Caracterizacéo do caso

Em Campina Grande — Paraiba, a defensoria publica da unido tem o objetivo
prestar assisténcia juridica gratuita para as pessoas que ndo condi¢cfes financeiras
para pagar um advogado particular que lhe acompanhe numa causa, a DPU oferece
essa assisténcia juridica a pessoas cujo teto de renda da familia seja de
R$2.000,00, ultrapassando esse teto a defensoria entende que o individuo tem con-
dicdo de ingressar na sua causa com um advogado particular. A excegdo em caso
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seja comprovado gastos extraordinarios com saude, alimentacdo, transporte, ou
qualquer outro gasto significativo, o defensor publico pode deferir o pedido de assis-
téncia juridica gratuita aquele individuo e passar a ser assim atendido e acompa-
nhado pela DPU.

Como estamos falando de um o6rgéo federal, apenas causas federais sao
acompanhadas por essa organizacdo, como processos que envolvam a Caixa Eco-
nomica Federal, INSS, auxilio Brasil/bolsa familia, demandas de saude, sendo medi-
camentos, cirurgias e exames, defesa para pessoas & pessoas estrangeiras, trafico
internacional. Hoje, a unidade de Campina Grande conta com trés defensores ativos
na unidade que fazem o acompanhamento das causas, sendo 51 municipios atendi-
dos. A unidade conta com o defensor publico chefe: Daniel Arrais. Atualmente a uni-
dade concluiu um unico més com cerca de 120 paj’'s (processo de assisténcia juridi-
ca gratuita) abertos, sendo em sua grande maioria demandas na area da saude.

4.2 Descricao do processo de recrutamento da DPU

Na DPU de Campina Grande - (PB) os processos de recrutamento e sele¢cao
sao realizados seguindo as portarias emitidas pela Defensoria Geral da Uni&o locali-
zada em Brasilia. Segundo a responsavel do setor de gestdo de pessoas, ha varias
portarias definindo cada tipo de recrutamento, seja de estagiario, de servidores re-
quisitados e defensores publicos. Nesse sentido se observa que DPU de Campina
Grande ndo tem autonomia para decidir sobre como seréa feito os processos de re-
crutamento e selecao, seguindo etapas padronizadas e/ou previstas em regulamen-
tos institucionais, no caso, as portarias, aplicadas a qualquer DPU. Diante do expos-
to, o processo de recrutamento diferente entre estagiarios, servidores e defensores
publicos na DPU.

No que tange aos tipos de recrutamento realizados pela DPU a organizacéo
realiza tanto recrutamento interno como externo. Segundo a responsavel pela ges-
tdo de pessoas. O recrutamento interno na DPU é mais utilizado com a mudanca de
setor de servidores requisitados e € realizado pela prépria organizacéo; ja o recru-
tamento externo fica a cargo de uma empresa contratada. A respeito do recrutamen-
to interno, os dados coletados junto a responsavel do setor de gestdo de pessoas
demostram que esse tipo de processo raramente é feito, conforme ilustra a fala da
entrevistada a seguir:

N&o existem formas de crescer na DPU, os Gnicos que conseguem crescer
na DPU sé&o os préprios defensores, mas terceirizados ndo ha como (Gestora
responsavel pela gestdo de pessoas da DPU, 2023).

Quando questionados os funcionéarios a respeito do recrutamento interno, ob-
serva-se que apenas 31,8% ja tiveram conhecimento de algum recrutamento interno
realizado na organizacdo, enquanto 68,8% ndo tomaram conhecimento. Esses
mesmos quando perguntados sobre a participacdo em processos de recrutamento
interno responderam em sua maioria que nunca participaram, conforme ilustra o gra-
fico 1.

Grafico 1 — Participacdo em recrutamento interno
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@ Sirn e fui selecionado para acupar a
Waga.

@ Sirn, mas ndo fui selecionado para
OCUpAr 3 vaga.

Mao.
@ HEo mas gostaria de participar.

Fonte: Dados da pesquisa (2023)

O grafico 1 demonstra que apenas 12,5% dos sujeitos pesquisados participa-
ram de um recrutamento interno, sendo selecionado para a vaga. Esses sujeitos
pontaram que ficaram sabendo da vaga por meio do setor administrativo da DPU, e
outros sujeitos pelos préprios funcionarios. Ha de se pontuar que, foi relatado que no
processo de recrutamento interno da DPU séo disponibilizadas poucas vagas, sendo
um diferencial o tempo de experiéncia profissional, conhecimento juridico e adminis-
trativa do cargo ofertado.

Esse dado reafirma a que foi exposto pela gestdo de pessoas, que na DPU a
possibilidade de crescimento na carreia € restrita. Nota-se ainda com base nesses
dados que 31,3% néo participaram de recrutamento interno, mas gostariam de parti-
cipar. Isso desmonta o interesse desses funcionarios em crescer na carreia. O fato
da DPU ndo investir em recrutamento interno pode gerar desmotivacdo de seus co-
laboradores. Segundo afirma Chiavenato (2006) algumas organizacfes acabam so-
frendo baixas em suas equipes por conta que nao é ofertado ao colaborador uma
prospeccédo de carreira futura na empresa.

Em relacéo a realizacdo de recrutamento externo realizado pela DPU, o pro-
cesso difere entre estagiarios e servidores terceirizados, conforme demostra a fala
da entrevistada quando questionada sobre como é feito o processo de recrutamento:

Estagio de direito: é divulgada a vaga em todas as universidades de direito,
é enviado e-mail para os centro universitarios informando sobre a disponibi-
lidade da vaga. Estagio de administracdo: como sdo poucas vagas para
administracdo sdo procuradas poucas universidades para serem feitas a di-
vulgacdo da vaga. Para terceirizados a DPU até pode indicar algum estagia-
rio que ja trabalhou, como meio que facilitaria na adaptacdo aos sistemas
da DPU, porem quem realmente define quem sera contratado é a empresa
contratada (Gestora responsavel pela gestao de pessoas da DPU, 2023).

A entrevistada afirmou ainda que na DPU as técnicas de recrutamento e sele-
cdo usadas sao a divulgacdo de anuncios em jornais e revistas especializadas (so-
mente quando a divulgacao é gratuita) e contato com universidades. Ela elucida que
é feito contato diretamente com as secretarias, diretorias das universidades, como:
UEPB, Unifacisa. Contudo, quando os colaboradores da DPU foram questionados a
respeito de como tomam conhecimento da vaga ofertada, esses apontaram outros
canais de comunicacao, conforme ilustra o gréafico 2.

Grafico 2 — Canais para divulgacdo da vaga
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@ Andncios em jornais e revistas
especializadas

@ Agéncias de recrutamento (Ex SINE-
PR

Contato com escolas, universidades. ..
@ Cartazes ou andncios erm locais visiy. .
@ Widias dinitais e sociais (Ex Instagra. .
@ ~0DPU fez contado ao selecionar me. ..
@ Alguérm gue trabalha ou trabalhou na. ..
@ Fuiindicado por urn funcionario da 0.

Fonte: dados de pesquisa (2023)

No gréafico 2 observa-se que 56,3% dos respondentes tomaram conhecimento
da vaga via redes sociais, 12,5% através de indicacdo dos préprios funcionarios da
DPU, 12,5% através de anuncios em jornais ou cartazes, 6,3% através de jornais e
revistas, 6,3% através de um banco de talentos, 6,3% via contato com escolas e
universidades. Essa informacdo demonstra que existem outros canais de divulga-
cdo além dos citados pela gestora. Contudo, pode-se inferir que a vaga uma vez di-
vulgada em anuncios de jornais ou ofertada por contanto das universidades, séo
compartilhadas pelas partes interessadas em outros canais de comunicagao, princi-
palmente nas midias digitais conforme pode se observar nos dados coletados.

A respeito do perfil das vagas ofertadas, a entrevistada deu evidéncia ao perfil
solicitado para os estagiarios em administracdo, ndo mencionando o perfil dos de-
mais cargos existentes na DPU. Conforme demostra a fala a sequir:

O perfil exigido para os estagiarios de administragao, é voltado para a quali-
ficacdo ao atendimento ao publico, vide que os estagiarios de administracéo
trabalham diretamente com o publico, que tenha facilidade em lidar com sis-
temas utilizados pela defensoria, pacote office (Gestora responsavel pela
gestdo de pessoas da DPU, 2023).

Em contrapartida quando perguntado aos demais funcionarios a respeito do
perfil da vaga constatou-se que 93,8% obtiveram as informacfes sobre o perfil da
vaga, 6,3% néo obtiveram tais informacdes. Dessa forma, grande parte dos respon-
dentes sinalizaram os perfis exigidos eram estar em uma graduacdo seja ela em
administracdo ou direito. Entrando em conformidade com a fala da gestora respon-
savel pela gestédo de pessoas da DPU, o questionario nos mostrou que para estagia-
rios de administracdo era desejavel ter experiéncia com o atendimento ao publico,
ser cortez e passar confianca no atendimento, e estagiarios de direitos o perfil exigi-
do seria auxiliar na preparacédo de defesas, avaliacfes de pleitos e experiéncia com
acOes no ambito da Justica Federal.

A entrevistada salienta que geralmente nos processos de recrutamento exter-
no sao inscritos um bom numero de pessoas e em geral bem organizado. Conforme
demostra a fala a seguir, a exemplo:

Recrutamento para estudantes de direito foram 213 inscritos no mais recen-
te processo. O processo de recrutamento para as vagas de direito é bem
organizado, ha o site da Universidade Patativa para a divulgacao da vaga,
h& uma elaboragédo da prova de conhecimentos (Gestora responsavel pela
gestdo de pessoas da DPU, 2023).
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A fala da gestora refere-se ao processo de recrutamento de estudantes de di-
reito, contudo ndo se sabe isso se aplica ao processo de recrutamento para os de-
mais cargos.

4.3 Descricao do processo de selecao da DPU

O processo de selecdo dos candidatos apresenta diferencas para estagiarios
de direito e administracdo. Para graduandos em direito a selecdo de candidatos é
realizada através da realizacdo de uma prova de conhecimentos, onde os melhores
colocados séo contratados para integrar a equipe da DPU. Para os graduandos em
administracé@o a selecdo de candidatos € realizada através de uma entrevista de se-
lecdo com o gestor administrativo. Ambos 0s processos séo descritos por Chiavena-
to(2014) e seguidos equipe administrativa da DPU.

O quadro 7 apresenta as alternativas marcadas pela gestora responsavel pela
gestao de pessoas da DPU sobre as técnicas de selecao utilizadas na DPU.

Quadro 7-Tecnicas de selecéo

Técnicas Marqgue com X apenas as Justifique porque a DPU usa essa
técnicas usadas pela DPU técnica
Entrevista de sele- X Apenas estagiarios de Administracéo
cao
Provas de conheci- X Apenas estagiarios de Direito
mentos ou de capa-
cidades

Testes psicoldgicos

Testes de persona-
lidade
Técnicas de simula-
cdo
Outra técnica?
Qual?
Fonte: Dados de pesquisa(2023)

Quadro 8, ir4 descrever como se deu o processo de selecdo de cada respon-
dente ao questionario, é perceptivel que grande parte do processo de selecdo de
candidatos se deu através de uma prova de conhecimentos, compactuando com o
modelo de aplicacdo de provas de conhecimento de Chiavenato(2014), e entrando
em conformidade com a descricdo da gestora responsavel pela gestdo de pessoas
da DPU em entrevista realizada, onde estagiarios de direito, para ingressarem na
Defensoria é necessario a realizacao da prova de conhecimentos gerais.

Quadro 8-Descricdo de como ocorreu o processo de selecdo de pes-
soas

Através de uma entrevista com o gestor do setor administrativo, a entrevista foi
feita através de uma ligac&o, onde foram passadas o interesse da dpu em me con-
tratar, foi conversado a questdo de remuneragdo e a carga horéaria da vaga.

Foi realizada uma entrevista online. O recrutador fez alguns questionamentos, por
exemplo, se possuia experiéncia, objetivos, contribuicées.

Envio de curriculo, entrevista e provas.

Sou terceirizada, dessa forma a empresa que me colocou na dpu.

Através de uma prova de conhecimentos realizada na uepb, os melhores classifi-
cados ficariam com a vaga.

O processo de sele¢do foi realizado por analise curricular de profissionais exter-
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nos e daqueles que ja faziam parte da DPU, como estagiarios ou ex-estagiarios.
No meu caso, ja havia estagiado na Defensoria por um periodo de dois anos.

Fonte:Dados de pesquisa(2023)

Em relacdo a forma de como sédo passadas as orientacdes recebidas para
novos funcionarios ao ingressar na DPU, a gestora afirmou que ha uma disparidade
em relacdo as maneiras em que sao passadas as orientacdes, como estagiarios em
administracdo tem contato diretamente com o publico, grande parte das orientacbes
sdo passadas diariamente durante o atendimento ao publico, e estagiarios de direito
tem um trabalho mais monaotono, as orientacdes sdo passadas através de videos ja
gravados pelos gestores.

Para direito a DPU tem materiais gravados de como utilizar os sistemas uti-
lizados. Para estagiarios de administragdo as orientagGes séo repassadas
na pratica, no dia a dia, como se deve atender o assistido (Gestora respon-
savel pela gestao de pessoas da DPU, 2023).

Dessa forma, o quadro 9 reafirma o que a entrevistada fala, visto que, os res-
pondentes afirmam que o modos em que as orientacdes sdo passadas sdo pelos
videos gravados e com orientacbes por meio de conversas realizadas presencial-
mente na DPU.

Quadro 9 — Orienta¢des aos novos funcionarios
Sim, foram passadas por Neto, 0 gestor administrativo. Ele me passou orienta-
¢Oes sobre como deveria ser feita a triagem de cargos na dpu.
Sim, foram passadas gravac6es de como eram as orienta¢Oes para incluir peti-
¢Bes e juntada de documentos no sistema
Sim. Recebi orientacdes da chefia da unidade, tendo me passado instru¢des de
como realizar as atividades, inclusive seguindo fluxogramas. Importante consi-
derar que antes de ocupar o cargo que ocupo hoje, ja havia sido estagiario, entdo
conhecia a atuagdo da Defensoria.
Sim. Pela chefe. Pessoalmente
Sim, foram repassadas por gestora responsavel pela gestdo de pessoas da DPU,
ela me passou videos de como eu deveria atuar no sistema da dpu
Sim. Servidores de Administracdo. Foram feitas reunides e treinamentos online
e presencial.

Fonte: dados de pesquisa(2023)

Os dados associados ao processo de selecdo de pessoas demostram que a
DPU utiliza seus gestores administrativos para passar as orientacdes aos novos es-
tagiarios e terceirizados que chegam a unidade. Atualmente a entrevistada que é a
responsavel por repassar tais orientacdes, porém, a chefia, no caso os defensores,
também podem passar as orientagdes como vistas no quadro 10.

4.4 Descricao do processo de aplicagcao de pessoas na DPU

Na DPU de Campina Grande — (PB) os processos de avaliagcdo de desempe-
nho séo restritos apenas aos servidores, desta forma, estagiarios e terceirizados nao
sdo submetidos a este processo. Segundo a responsavel pelo setor de gestdo de
pessoas, a DPU formaliza a avaliacdo de desempenho de apenas um servidor fixo
da unidade, os demais servidores recebem o formulario da avaliagdo de desempe-
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nho de seus 6rgados originarios, de tal forma isentando a DPU deste processo, como
salienta na fala a sequir:

A DPU apenas formula uma avaliacdo de desempenho para assistente so-
cial da unidade e Unica servidora fixa da unidade. Os demais servidores re-
quisitados recebem a avaliagdo de desempenho dos seus 6rgdos origina-
rios. Estagiarios e terceirizados ndo participam do processo de avaliacdo de
desempenho. (Gestora responsavel pela gestéo de pessoas da DPU, 2023).

Entrando em conformidade com a fala da gestora, os funcionarios ao serem
indagados sobre a avaliacdo de desempenho, constatou-se que 81,3% nao partici-
param de nenhum processo de avaliacdo, 12,5% participaram apenas uma vez do
processo de avaliacdo, 6,3% realizaram esse processo entre duas e cinco vezes.
Desta forma, grande parte dos respondentes informaram que nunca participaram de
algum processo avaliativo, conforme ilustra o grafico 3.

Gréafico 3 — Avaliacdo de desempenho

@ nin

@ Sim, apenas uma vez
Sirm, entre duas e 5 veres

@ Wais de 5 veres

Fonte: dados de pesquisa(2023)

Essa informacdo nos mostra que ha veracidade naquilo que a entrevistada
nos fala, onde grande parte do quadro de funcionarios da unidade é composto por
terceirizados e estagiarios, desta forma, fica explicito no grafico que a maioria dos
funcionéarios néo participaram dos processos avaliativos.

A respeito dos desenhos de cargos, a gestora informou que a DPU é compos-
ta por 5 setores, e que had uma constante rotatividade dos servidores requisitados
pela DPU nesses setores mencionados. Conforme ilustra na fala a seguir:

A questdo dos desenhos de cargos, a defensoria € separada por nucleos,
como: cartério, o administrativo, nicleo de saude, divisdo do atendimento e
a assisténcia social; é feita tentativa de adaptar o perfil do funcionéario ao se-
tor. No que temos dificuldades é que ha muita rotatividade das funcfes den-
tro da defensoria, e que seria melhor houvesse uma maior fixacdo nos car-
gos, e outra dificuldade é que ha poucas pessoas trabalhando na DPU,
dessa forma, sobrecarregando a defensoria em questdes das demandas re-
cebidas. (Gestora responsavel pela gestdo de pessoas da DPU,2023)
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Em um dos comentéarios que foram respondidos no questionario aplicado, um
dos respondentes reafirmou aquilo que a gestora fala, onde algumas vezes o pro-
cesso avaliativo poderia vir com alguma nova atribuicdo e uma nova ordem de traba-
Ilho, conforme ilustra no quadro 10.

Quadro 10- Feedback dos colaboradores sobre aplicacdo de pessoas
na DPU

Sem comentarios, é uma forma de aprimorar os conhecimentos dentro da em-
presa.

Otimo. Nada a melhorar. Nenhuma

Poderia ser um processo mais constante. As vezes que houve alguma avaliagéo
foi quando precisamos modificar algumas atribuicdes e tarefas e a avaliagédo
sempre vinha junto com a explicacdo da nova ordem de servico.

Fonte: dados de pesquisa(2023)

A presenca da alta rotatividade de pessoas dentro dos setores da DPU pode
ocasionar em uma queda de desempenho e até mesmo no atraso das resolucées
dos atuais processos que a defensoria esta lidando. Dessa forma, este € um dos
pontos que a DPU tem que desenvolver, visto que, tratando-se de uma unidade pu-
blica, sua prioridade € a satisfacdo dos assistidos, e apresentado uma alta rotativi-
dade funcdes e cargos dentro da unidade o mais prejudicado € o préprio assistido.
Outro aspecto que a DPU tem a melhorar € 0 processo de selecdo dos estagiarios
de administracdo, atualmente é um processo simplificado, onde apenas € aplicado
uma entrevista de selecao.

5 CONCLUSAO

O presente estudo teve como objetivo descrever o processo de recrutamento,
selecdo e aplicacdo de pessoas na defensoria publica da unido em Campina Gran-
de-PB. Dessa forma buscou-se analisar como era feito o processo de recrutamento
de estagiéarios e terceirizados da DPU, constatou-se que grande parte dos recruta-
mentos realizados pela defensoria era feito por meio de anuncios através das redes
sociais, via Whatsapp, Instagram, outro meio utilizado pelos gestores era a indicacéo
de pessoas para o exercicio do cargo.

Por meio de uma entrevista realizada com a gestora de recursos humanos da
DPU, ficou claro a diferenca entre os processos de recrutamentos de estagiarios do
curso de direito e graduandos em administracdo. Onde estagiarios de direito sdo su-
jeitos a uma prova de conhecimentos, onde os melhores colocados sao seleciona-
dos para o cargo ofertado, as atribuices para esses estagiarios sédo repassadas por
videos gravados previamente pelos gestores, ensinando os mesmo a forma de como
fazer peticdes, e inclui-las no sistema. Ja o processo de recrutamento de estagiarios
de administracdo é mais simplificado, ndo sendo necesséria a realizagdo da prova,
no mais é feita uma entrevista de selegéo realizada com o gestor em vigéncia.

Ficou constatado na pesquisa que a DPU utiliza mais o recrutamento externo
do que o recrutamento interno, todavia, como repassado por Izolda Donato em en-
trevista, a prioridade é dada diante méo para quem trabalha ou ja trabalhou durante
algum periodo na Defensoria.
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Portanto, explicito nos resultados da pesquisa que alguns estagiarios e tercei-
rizados nunca participaram do recrutamento interno, todavia se houvesse o processo
gostariam de participar, porem, como dito pela entrevistada este € um processo que
é realizado poucas vezes na Defensoria. Sendo assim, ao abrir uma nova vaga a ser
preenchida, os gestores poderiam realizar o recrutamento interno, pois dessa forma
tanto a DPU quando os funcionarios ganhariam com esse processo, visto que, para
a unidade, ela demonstraria que valoriza sua equipe, e seria um processo de menor
custo e maior agilidade em relagéo ao recrutamento externo.

A principio o processo e métodos utilizados pelos gestores da unidade para a
selecdo de estagiarios em direito e administracdo na unidade sdo completamente
diferentes, todavia, ambos os métodos séo indicados por Chiavenato(2014), méto-
dos de aplicacdo de prova de conhecimento para estagiarios em direito e a realiza-
cdo da entrevista de sele¢cdo com estagiarios em administracgéo.

Como citado acima, para estagiarios de administracéo é feita apenas uma en-
trevista de selecdo com os candidatos para vaga, dessa forma, os gestores poderi-
am incluir nesse processo o método da aplicacdo da prova de conhecimentos, onde
seriam aplicadas questdes sobre gestdo de pessoas, comunicagcdo empresarial e
administracdo publica.

O processo de avaliagdo de desempenho dos colaboradores é restrito apenas
para servidores, desta forma, estagiarios e terceirizados ndo sdo submetidos & este
processo. Vale ressaltar que, segundo Izolda Donato, a Unica servidora que € sub-
metida a uma avaliagcdo de desempenho da prépria DPU é a assistente social, Jo-
seilda, vide que ela € a Unica servidora originaria da DPU, sendo os demais servido-
res remanejados de outros 6rgaos.

Ficou constatado que grande parte dos funcionarios ndo participam do pro-
cesso avaliativo da unidade, o que pode-se dizer que € uma falha no processo ad-
ministrativo, a realizacdo da avaliacdo de desempenho com estagiarios e terceiriza-
dos poderia medir os pontos fortes e fracos dos funcionarios, baseado nos resulta-
dos desse processo, 0s colaboradores podem receber aprimoramento das compe-
téncias e habilidades via treinamento, e teriam orientagdes para a tomada de deci-
sbOes serem mais assertivas.

A presente analise descreve a forma como a gestdo administrativa da DPU-
Campina Grande aplica os métodos de recrutamento, selecdo e aplicacdo de pesso-
as. Dessa forma, o presente artigo tras sugestdes e melhorias para equipe adminis-
trativa da Defensoria, sobre como lidar com seus funcionérios e ajuda-los a crescer
na unidade.

Devido ao numero de funcionarios ser pequeno, o ideal seria ter aplicado o
guestionario com uma maior quantidade de respondentes dados para obter mais in-
formacdes sobre o modo com que os funcionarios veem os métodos de recrutamen-
to, selecéo e aplicacdo utilizados pela DPU- Campina Grande, contudo devido o
tempo de pesquisa ser limitado, o estudo ficou restrito ao dados coletados de forma
amostral.

Como sugestdes para trabalhos futuros, seria a aplicagdo de uma pesquisa
naDPU-Jodo Pessoa, com o intuito de compreender como seria 0 processo de recru-
tamento, selecéo e aplicagdo de pessoas naquela unidade, por exemplo, quais séo
os meios de divulgacdo da vaga disponivel, quais as formas de selecéo para estagi-
arios e terceirizados, e como é feita a avaliacdo de desempenho, se engloba apenas
servidores, ou estagiarios e terceirizados.
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APENDICE 1 - ROTEIRO SEMIESTRUTURADO APLICADO EM ENTREVISTA
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COM A GESTORA DE PESSOAS DA DPU

PERGUNTA 01. A DPU de Campina Grande tem autonomia para decidir sobre como
sera feito o processo de recrutamento ou segue etapas padronizadas e/ou previstas
em regulamentos institucionais aplicadas a qualquer DPU?

PERGUNTAS 02. Com que frequéncia a DPU faz recrutamento? Realiza s6 quando
tem vagas para ocupar ou também efetua visando obter um cadastro reserva de
candidatos?

PERGUNTAS 03. No processo de recrutamento como € definida o perfil da vaga a
ser ocupada (responsabilidades, qualificacbes e habilidades necessarias que as
pessoas devem ter para assumir o cargo em aberto)?

PERGUNTAS 04. Existe diferenca entre o processo de recrutamento de estagiarios
e de funcionarios? Quais?

PERGUNTAS 05. A DPU faz recrutamento interno e externo? Em que situacoes ela
prioriza o recrutamento externo? Em que situacdes ela prioriza o recrutamento ex-
terno?

PERGUNTAS 06. Se a DPU realiza recrutamento interno, como se da esse proces-
so? Por exemplo como os interessados ficam sabendo da vaga? Como se inscre-
vem para concorrer a vaga?

PERGUNTAS 07. 0Se a DPU realiza recrutamento externo, como se da esse pro-
cesso? Por exemplo como os interessados ficam sabendo da vaga? Como se ins-
crevem para concorrer a vaga? Etc.

PERGUNTAS 08. Dentre as técnicas de recrutamento a seguir quais a DPU adota?
E por qué?

Técnicas Marque com X | Justifique porque a DPU usa essa técnica
apenas as téc-
nicas  usadas
pela DPU

Anlncios em jor-
nais e revistas espe-
cializadas

Agencias de recru-
tamento

Contato com esco-
las, universidades e
agremiacdes

Cartazes ou anun-
cios em locais visi-
veis

Apresentacdo  de
candidatos por indi-
cacdo

Consulta a banco
do de candidatos ou
banco de talentos
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PERGUNTAS 09. Quando a DPU inicia um processo de recrutamento se inscrevem
muitos candidatos? Quantos em média?

PERGUNTAS 10. Como vocé avalia o processo de recrutamento da DPU? Quais as
dificuldades do processo? O que pode ser melhorado na sua opiniao?

PERGUNTAS 11. Descreva brevemente como se d& o processo de sele¢cdo na DPU.

PERGUNTAS 12. Dentre as técnicas de selecdo a seguir quais a DPU adota? E por

qué?

Técnicas

Marque com X
apenas as técnicas
usadas pela DPU

Justifique porque a DPU usa essa técnica

Entrevista de sele-
cdo

Provas de conheci-
mentos ou de capa-
cidades

Testes psicoldgicos

Testes de persona-
lidade

Técnicas de simula-
cdo

Outra técnica?
Qual?

PERGUNTAS 13. Dentre os métodos de selecdo a seguir quais a DPU adota?

Método

Descrigdo do Método

A DPU ado-

ta esse mé-

todo sim ou
nao?

Método de coloca-
¢do - Um candidato
para uma vaga.

Ocorre quando ha apenas um candidato selecionado para o
cargo disponivel, sendo assim, ndo h4 meios para recusar o
ingresso do candidato & organizacéo (Chiavenato,2014,
p:121).

Método do modelo
de selecéo - Vérios
candidatos para
uma vaga

O modelo de selecdo é atil quando os gestores dispdem de
diversos candidatos que detém as habilidades necessérias,
porém ha apenas uma vaga disponivel, diante disso, ha
duas possibilidades onde os candidatos sdo aprovados ou
reprovados no processo seletivo. Se ocorrer a aprovagao, 0
individuo é integrado ao corpo de funcionarios da organi-
zagdo, em caso de reprovagao no processo seletivo, o can-
didato ¢ dispensado, visto que, outro candidato demons-
trou-se mais apto para assumir o cargo (Chiavenato,2014,
p:121).

Método de classifi-
cacdo - Vérios can-
didatos para uma
vaga

Serd utilizado quando hé diversos candidatos e diversas
vagas que podem ser preenchidas. Ocorre que, quando um
candidato é recusado para uma vaga, essa pessoa nao é
dispensada do processo seletivo, é alocada para outra vaga
disponivel, através da descricdo do cargo e das habilidades
descritas no curriculo do candidato que os gestores conse-
guem fazer a checagem e a possibilidade do candidato
assumir o cargo(Chiavenato,2014, p:121).
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Modelo de agrega- | E observada as habilidades individuais de cada candidato,
c¢do de valor - Va- partindo desse ponto, os gestores que definem se as habili-
rios candidatos ofe- | dades do individuo ira agregar no desenvolvimento da
recem varias com- equipe, se o candidato for aceito na sele¢do, ele serd inte-
peténcias que pos- grado a equipe, se for recusado, sera dispensado do pro-
sam interessar a cesso seletivo(Chiavenato,2014, p:121).

organizacao.

PERGUNTAS 14. Como vocé avalia o processo de selecdo da DPU? Quais as difi-
culdades do processo? O que pode ser melhorado na sua opiniao?

PERGUNTAS 15. Como ocorre o processo de orientacdo dos recém-contratados da
empresa? Ou seja, com € passado ao novo funcionério:

a) Suas funcdes e como devem ser desempenhadas?
b) As metas e o0s objetivos que deverao ser alcangcados?
c) A cultura organizacional?

PERGUNTAS 16. Qual o modelo adotado pela DPU para desenho de cargos?

Modelo Descri¢do do Modelo A DPU ado-
ta esse mé-
todo simou

nédo?

Modelo classico Utilizam a otimizacdo do trabalho para elaborar os cargos,

estabelecer procedimentos padronizados e capacitar indi-
viduos visando 0 maximo desempenho dos colaboradores.

Modelo humanisti- | Focalizado na contextualizacdo da funcéo do especifica-
co mente no conteudo do cargo, direcionando o foco para as
circunstancias sociais no qual a funcéo é exercida

Modelo contingen- | Caracterizado pela sua dinamicidade, sustentando-se na
cial constante adaptac&o e revisdo das atribuicées.

PERGUNTAS 17. Como a DPU avalia o desempenho de seus funcionarios? E dos
seus estagiarios? Descreva brevemente.

PERGUNTAS 18. Dentre os métodos de avaliacdo de desempenho a seguir quais a
DPU adota? Por qué?

Método Marque Justifique porque a DPU esse método
com X ape-
nas nos me-
todos usa-
dos pela
DPU
Escalas Baseia-se em uma matriz de
graficas dupla entrada: os fatores de

avaliacdo sdo linhas e niveis
de desempenho séo colunas.

Escolha Avalia o desempenho das
forcada pessoas por meio de conjun-
tos de declaracGes descriti-
vas que direcionam a aten-
¢do para aspectos especifi-
cos do comportamento.




Pesquisa Fundamenta-se no principio
de campo que envolve as responsabili-
dades da equipe operacional
e das funcgdes de apoio no
procedimento de avaliacdo
de desempenho.

Incidentes | Baseia-se em situagdes ex-
criticos tremas que representam rea-
lizagOes altamente positivas
ou fortes falhas.

Listas de E um conjunto de critérios
verificacdo | de avaliacdo(checklist) rela-
cionado a cada funcionario.

PERGUNTAS 19. Como vocé avalia o processo de aplicacdo de pessoas da DPU
(orientacdo, desenho de cargos e avaliacdo de pessoas? Quais as dificuldades do
processo? O que pode ser melhorado na sua opinido?

APENDICE 2 — QUESTIONARIO

*Obrigatorio
** Pergunta com opg¢ao de marcar mais de uma resposta
1 - Sexo*

¢ Feminino
¢ Masculino
2- ldade*
3- Estado civil*
¢ Solteiro
¢ Casado
¢ Divorciado
¢ Viavo
o Outros
4. Qual o cargo que vocé ocupa atualmente na Defensoria Publica da Unido (DPU) -
CG?*
5. A quanto tempo vocé trabalha na DPU? *
6. Na DPU, vocé ja ocupou outro cargo diferente do que ocupa atualmente? Se
sim,qual foi o cargo? *
7. Qual o seu nivel de instrucao? *
e Ensino fundamental (1° grau) incompleto
e Ensino fundamental (1° grau) completo

e Ensino médio (2° grau) incompleto
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09.

pa

10.

11.

12.

13.

e Ensino médio (2° grau) completo
e Superior incompleto

e Superior completo

e Mestrado ou doutorado

e Na3&o sei informar

Renda*

¢ Até 1.320,00

¢ De 1.321,00 & 2.000,00
o De 2.001,00 a 5.000,00

¢ De 5.001 & 10.000,00
» Mais de 10.000,00

Como vocé tomou conhecimento do processo de selecdo da vaga que hoje ocu-
na Defensoria Publica da Unido (DPU) - CG? *

Anuncios em jornais e revistas especializadas

Agéncias de recrutamento (Ex. SINE-PB)

Contato com escolas, universidades e agremiagdes

Cartazes ou anuncios em locais visiveis

Midias digitais e sociais (Ex. Instagram, LinkedIn, Facebook, etc)

A DPU fez contado ao selecionar meu curriculo em um banco de talentos.
Alguém que trabalha ou trabalhou na DPU comentou da vaga entdo me ins-
crevi no processo de selecao, concorrendo assim com outros candidatos.

e Fui indicado por um funcionario da DPU e fui contratado sem concorrer a va-
ga com outros candidatos.

No processo de recrutamento como vocé obteve informacgdes sobre o perfil da
vaga a ser ocupada (responsabilidades, qualificacfes e habilidades necessarias
gue as pessoas devem ter para assumir o cargo em aberto)? *

e Sim

e Nao
Se vocé respondeu sim na questdo anterior, qual era o perfil exigido na vaga
(responsabilidades, qualificacBes e habilidades necessarias que as pessoas de-
vem ter para assumir 0 cargo em aberto que vocé concorreu?

O recrutamento interno €, portanto, o recrutamento de pessoas de dentro da pro-
pria organizacdo. Isto €, busca-se atrair os profissionais de dentro da organiza-
cao para o preenchimento de vagas disponiveis em cargos diferentes do que es-
ses profissionais ja ocupam no momento. Com base nisso, vocé ja tomou conhe-
cimento de algum processo de recrutamento e selecéo interno para ocupar al-
guma vaga disponivel na DPU? *

e Sim
e Nao

Se vocé respondeu “SIM” na questéao anterior, como tomou conhecimento (ficou
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sabendo) desse processo de recrutamento e selecao interno?

14.Vocé ja participou de algum processo de recrutamento/selecao interno na DPU?

*

Sim e fui selecionado para ocupar a vaga.

Sim, mas néo fui selecionado para ocupar a vaga.
N&o.

N&o mas gostaria de participar.

15. Se vocé respondeu “SIM” na questao anterior, como vocé avaliaria esse
proces-so de recrutamento/selegdo interno? O que precisaria melhorar?

16. Descreva brevemente como ocorreu 0 processo de selecdo que vocé participou
na DPU para ocupar o cargo que hoje possui.

17. Quais das técnicas a seguir foram aplicadas com vocé no processo de selecéo
a vaga que do cargo que ocupa atualmente na DPU? (E permitido marcar mais de
uma opcao se desejar. **

Entrevista de selecéo

Provas de conhecimentos

Provas ou de capacidades técnicas
Testes psicoldgicos

Testes de personalidade

Técnicas de simulacao

Selecao por curriculo

Outra técnica.

18. Se voceé respondeu “OUTRA TECNICA” na questdo anterior, qual foi essa técni-
ca?

19. Como vocé avalia o processo de selecédo da DPU que vocé participou? Quais as
suas dificuldades do processo? O que pode ser melhorado na sua opinido? *

20. Cultura organizacional € um conjunto de elementos (crencas, valores e normas)
que influenciam o clima de uma empresa. Essa cultura empresarial € importante
para as organizacdes por guiar e alinhar os comportamentos dos funcionarios no
trabalho. Quando vocé foi contratado pela empresa recebeu orientacdes a cultura
da organizagéo? *

e Sim
e Nao

21.Quando vocé foi contratado pela empresa recebeu orientacdes sobre como de-
sempenhar as funcdes e atividades relacionadas ao cargo que iria ocupar? Se
sim, por quem e como foi passadas essas informacdes?

22. Quando vocé foi contratado pela empresa recebeu orientagdes sobre as metas a
ser alcancadas e objetivos relacionadas ao cargo que iria ocupar? Se sim, por
guem e como foi passadas essas informacoes? *
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23.Vocé ja passou por algum processo de avaliacdo na DPU? *
e Nao
e Sim, apenas uma vez.
e Sim, entre duas e 5 vezes.
e Mais de 5 vezes.

24. Se vocé respondeu “SIM” na questao 23, depois da avaliacdo vocé recebeu al-
gum retorno (Quais pontos foram positivos, quais pontos vocé precisa melhorar,

etc) ?
e Sim
e Nao

25. Se vocé respondeu “SIM” na questao 23, como vocé avaliaria esse processo de
avaliacdo? O que pode ser melhorado na sua opiniao? Quais as suas dificulda-

des do processo?




