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RESUMO

A educacgédo cumpre um papel importante na sociedade e a gestdo tem a
capacidade de contribuir para o sucesso das instituicées escolares. No caso dessas
organizagdes, nas quais as pessoas sao fundamentais para o alcance dos objetivos,
a gestdo de pessoas se faz ainda mais pertinente e requer um olhar mais atento por
parte dos gestores. Neste contexto, o trabalho objetivou identificar os beneficios e os
impactos do recrutamento de pessoas para o segmento de educagao basica, que
apresenta uma relevancia social bastante significativa.O mesmo desenvolveu-se a
partir de pesquisas bibliograficas e de pesquisa de campo, ambas em carater
exploratorio, apontando a existéncia de beneficios para os envolvidos no processo
de captacéo de pessoas, como a empresa, equipes de trabalho e candidatos.

Palavras-chave:Gestiao de Recursos Humanos. Recrutamento de Pessoas. Gestao

Escolar.
1 INTRODUGAO
A busca por qualidade, competitividade e melhores resultados, faz com que

as organizagoes, independentemente de sua area de atuagéo, procurem técnicas de

gestdo de pessoas para otimizar as suas atividades a fim de alcancar tais objetivos.
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As pessoas cumprem papéis de importancia dentro das empresas, pois € por meio
delas que as metas podem ser alcangadas. Neste contexto se inserem as
organizagbes escolares, cuja dependéncia de pessoas para o alcance de seus
objetivos € significativa.

As organizagbes escolares objetivam, em via de regra, a qualidade da
educacdo, que, na maioria das vezes, sO é possivel por meio de uma gestédo
participativa e estratégica, que se da por meio da integracdo de toda comunidade
escolar. A gestao escolar € um processo complexo e continuo, demandante de um
esfor¢co conjunto, portanto, a aprendizagem e o desenvolvimento humano nao se
limitam ao tempo de uma aula, mas se amplia para todos os momentos da vida do
individuo. Além disso, no espago escolar, a responsabilidade de educar o aluno, ndo
€ papel apenasdo professor, do coordenador pedagoégico ou do diretor, mas de
todos que ali atuam (LUCK, 2009).

Neste cenario, no qual se evidencia o papel das pessoas em dado segmento
organizacional, manifesta-se a importancia de uma gestdo de pessoas capaz de
auxiliar na busca pelos objetivos. Assim, torna-se imprescindivel a busca por bons
profissionais, para que todo o processo de trabalho, desde o inicio, convirja para a
meta, que na escola é o desenvolvimento do individuo e da sociedade como um
todo. Essa busca se inicia por meio do processo de recrutamento de pessoas, cujo
objetivo basico é atrair profissionais capacitados e aderentes a cultura daquela
determinada empresa, valendo-se de meios de divulgacdo adequados, linguagem
condizente com a cultura organizacional, com o cargo em questdo e de outros
fatores que, quando conhecidos pelo gestor, podem tornar a comunicagdo com o
mercado de Recursos Humanos (RH) mais efetiva. Para, s6 entdo, realizar o
processo de selec¢ao, que possui a finalidade de escolher e alocar no local correto, o
candidato mais adequado para o desempenho de uma determinada fungéao (LOTZ;
BURDA, 2015). Sendo assim, segundoAraujo e Garcia (2009), o recrutamento de
pessoas nao se limita simplesmente ao ato de atrair candidatos, uma vez que o
mesmo tem a fungéo primordial de suprir as necessidades da organizagdo. Diante
desses fatos, procura-se entender: como o recrutamento de pessoas pode beneficiar
o segmento de educagao basica e auxiliar na busca por seus resultados?

Este trabalho tem como objetivo identificar os beneficios e os impactos do
recrutamento de pessoas para o segmento de educagao basica, que apresenta uma

relevancia social bastante significativa.Para tanto, foirealizada uma pesquisa



bibliografica e de campo, esta ultima por meio de entrevistas semiestruturadas com
a diretora pedagdgica, com a diretora, funcionarios e uma mae de aluno de uma
unidade de uma rede de ensino mineira. Por fim, além desta introdugado, o artigo
apresenta aspectos da gestao escolar, da gestao participativa e estratégica. Aborda,
também, a gestdo de pessoas, o recrutamento de pessoas, além da metodologia

utilizada e as discussoes acerca dos resultados e conclusdo.

2 GESTAO ESCOLAR

A gestéo escolar, em linhas gerais, € o processo de gerenciar a dinamica da
escola, em consenso com as politicas educacionais e diretrizes, para que o projeto
pedagdgico seja aplicado na sua totalidade (LUCK, 2009). Todavia, o conceito de
gestdo pode ser aplicado a qualquer organizagéo, pois pode ser conceituado como
‘um processo de mobilizagdo da competéncia e da energia de pessoas
coletivamente organizadas para que [...] promovam a realizagdo, o mais plenamente
possivel, dos objetivos de sua unidade de trabalho (LUCK, 2017. p.5).No ambiente
escolar, isso ndo € diferente, a gestdo escolar € uma das dimensdes da educacgao e
constitui uma das areas de atuagdo profissional que, ndo diferente da “gestéo
tradicional’, é:

destinada a realizar o planejamento, a organizagdo, a
lideranga, a orientagdo, a mediacdo, a coordenagdo, o
monitoramento e a avaliagdo dos processos necessarios a
efetividade das acgbes educacionais orientadas para a
promogado da aprendizagem e formagdo dos alunos (LUCK,
2009, p. 23).

Portanto, é possivel enxergar a atuagcao do gestor escolar acontecendo em
consonancia com o objetivo da instituicdo na qual o mesmo se encontra, que, no
caso, é a efetivagdo do processo de aprendizagem e o desenvolvimento do aluno.
Ao mesmo tempo, dialoga com a atuagdo dos gestores inseridos em organizagdes
de segmentos diferentes, cuja fungdo também é garantir o alcance de objetivos
coletivos, pois, segundo Drucker (1996), o lider precisa compreender a misséo e as
metas da organizagao, para entdo guiar os liderados na diregéo delas.

Um dos papeis do gestor é motivar sua equipe, pois & por meio dela que é
possivel alcangar as metas tragadas. Ao se falar de gestdo escolar, esse papel

assume uma funcao ainda mais importante dentro deste contexto, pois, cabe a toda



comunidade escolar a responsabilidade de educar e desenvolver o aluno, e sem a
atuagéo dela, tal objetivo ndo pode ser alcangado (LUCK, 2009). Ainda segundo a
mesma autora, a comunidade escolar € composta por toda equipe da escola,
incluindo o diretor, coordenador, professores, funcionarios, além dos alunos e
familia. Em fungao disso, cabe ao gestor promover a democracia dentro do ambiente
escolar, haja vista que a mesma € imprescindivel para que a interagdo do grupo se
dé de forma plena (GRACINDO, 2012). Enxergando isso, evidencia-se a
complexidade e singularidade da gestdo escolar, pelo numero de agentes que
influenciam esse processo. Para isso, passou-se a questionar a dinamica da gestao
escolar, uma vez que seu sucesso depende da atuacgdo sinérgica de diversos atores
sociais, assim surgiram as primeiras discussdes a respeito da gestao participativa
(LUCK, 2009).

2.1 GESTAO PARTICIPATIVA

De forma abrangente, a participagdo é caracterizada pela atuagao consciente
dos agentes de determinado conjunto, ao mesmo tempo que reconhecem sua
influéncia na dinamica daquele meio (LUCK, 2017). Ou ainda, a participagdo pode
ser definida como todo ato pelo qual um membro de uma organizag&o interage
(MOTTA, 1994).

Assim, entende-se que participacédo € inerente ao processo de gestdo, uma
vez que é por meio do coletivo que se possibilita atingir metas. A partir disso e com
base no exposto no topico anterior, associa-se o conceito de participagcdo ao de
gestdo escolar, uma vez que a mesma, na maioria das vezes, sO se torna efetiva a
partir do envolvimento coletivo, dada a natureza complexa do processo de
educacédo, que, em grande parte das vezes, sO é possivel apos o envolvimento do
coletivo ao entorno do aluno, evidentemente, sem exclui-lo (LUCK, 2017).

Tendo em vista a complexidade e a importancia do processo de gestédo
estratégica e participativa dentro do sistema de educagdo, Machado e Miranda
(2013) atentam para a importancia da formacado dos gestores escolares, pois, em
muitas das vezes, os ocupantes dos cargos de gestdao dentro das escolas, ndo
possuem formagao na area administrativa, e o sucesso desse processo depende

diretamente da atuacao deles. Assim, a formacao desses gestores que irdo liderar



os demais componentes da equipe, deve seruma preocupagao central das redes de
ensino.

A dependéncia exacerbada de pessoas alinhadas aos objetivos
organizacionais no processo de aprendizagem, que nada mais é que o objetivo
central da instituicdo escolar, explana a importancia deste recurso para essa dada
organizagdo.Dai advém a necessidade de uma boa gestdo das pessoas, a fim de
obter éxitoem sua atuagao. Neste sentido, torna-se necessario entender mais sobre
0s processos de gestdo estratégica de pessoas, para que, desde a busca por um
colaborador, as escolas ja entendam que é necessarioter em mente e explicitar as
diretrizes, as politicas, a cultura e principalmenteos objetivos, para que esse

processo de agregagao ocorra em sinergia com o seu planejamento estratégico.

2.2 GESTAO ESTRATEGICA

A estratégia pode ser tratada como uma preparagdo ou um posicionamento
antes das agdes comegarem, ou ainda, como um planejamento que da diretriz as
agdes, com a finalidade de se alcancgar algo previamente determinado (ROWE et al.,
1986).

Tendo em vista que um dos objetivos da gestédo estratégica é assegurar que
as organizagdes se articulem com seus recursos da melhor forma possivelno intuito
de atingir algo, entende-se que as escolas tém a ganhar com tal modelo de gestéo,
uma vez que elas, assim como outros modelos de organizagédo, s&o diretamente
influenciadas por uma série de fatores ambientais que podem ser previstos e geridos
por meio de um modelo estratégico de administracdo (ESTEVAO, 1998).

De fato, a visao estratégica ndo é deixada de lado nesse contexto, pelo
contrario, a gestao estratégica compde uma das dimensdes da gestao escolar. Além
do Projeto Politico Pedagodgico (PPP), exigéncia contida no Art. 12°. da Lei 9.394/96,
do plano de ensino, do plano de aula e do planejamento participativo, o Plano de
Desenvolvimento da Escola (PDE) é também uma das ferramentas da gestao
escolar que deve ser desenvolvida pelo gestor escolar. O PDE é um plano
estratégico que objetiva definir os valores, visdo e missao da escola, sua finalidade e
objetivos, além de ser um meio de promog¢ao do PPP, uma vez que se entendeque o
objetivo central de uma organizagdo escolar €, de forma geral, a efetivagcdo do

processo de aprendizagem (LUCK, 2009).



Em acordo com o exposto anterior, entende-se que a gestdo estratégica
percorre um caminho desde a concepgédo do objetivo até a implementagdo das
acdes, chegando até a analise e controle dos dados gerados a partir das decisdes
tomadas. Para tanto, € impossivel desassociar a gestdo estratégicada gestdo de
resultados, uma vez que € por meio dela que é possivel medir o quao proximo se
chegou de um objetivo que fora tragado e € com foco nos resultados que as medidas

corretivas sao tomadas.

2.2.1 Gestao por Resultados no contexto escolar

No ambito escolar, assim como em qualquer outro modelo de organizagéo,
para verificar se aquilo que foi planejado esta sendo conquistado, € necessario aferir
os resultados que vém sendo obtidos. Para isso, faz-se necessaria a utilizagao de
indicadores de desempenho que precisam ser conhecidos e analisados pelo gestor
escolar, na intengcéo de diagnosticar a real situagdo da escola e ter embasamento
para a tomada de decisdes. Isso significa que, independente das aparéncias, o que
de fato é significativo, sdo os resultados obtidos pelos alunos (LUCK, 2009).

Ainda segundo a mesma autora, a gestdo por resultados se orienta por
indagacgdes que devem guiar a atuagdo do gestor. Alguns exemplos sdo: quais
habilidades os alunos estdo desenvolvendo? Ha desigualdade nos resultados
obtidos por alunos de uma mesma série? Ou em turnos de diferentes? Ou de
professores diferente?

De forma conclusiva, percebe-se o caminho que é percorrido pela gestao
escolar, partindo da elaboragcdo dos objetivos, definicio de meios para a
implantagdo, o controle e registro das informagbées geradas no decorrer dos
processos e a analise dos resultados obtidos na intencdo de medir e realizar
mudangas, quando necessario, no intuito de se aproximar cada vez mais da missao
da organizagao na qual tal gestao esta sendo realizada. Neste contexto a gestao de
pessoas se estende ao publico que é atendido, ndo ficando restrito ao ambiente

interno.



3 GESTAO DE PESSOAS

Baseando-se no conceitode organizagdo como sendo um arranjo de“duas ou
mais pessoas trabalhando juntas e de modo estruturado para alcangar um objetivo
especifico ou um conjunto de objetivos” (STONER; FREEMAN, 1985, p. 4), torna-se
claro o impacto que os individuos podem causar nas instituicbes, uma vez que sao
eles que constituem as mesmas e € por meio deles que o sucesso pode se dar.

Basicamente, a fungédo da gestdo de pessoas € garantir que as metas sejam
atingidas, por meio do alinhamento dos colaboradores aos objetivos organizacionais.
Entretanto, para isso, é necessario que uma série de fatores sejam observados pela
area de RH, mesmo que nado seja de total exclusividade da mesmaa
responsabilidade de gerir pessoas. O RH moderno assume uma fungéo estratégica
dentro das organizagdes, ou seja, possui 0 planejamento estratégico da empresa
como o norteador de sua atuagado, além de ser um dos componentes no momento
da elaboracdo de tal planejamento. Essa atuagdo do RH se da de uma forma
estruturada, uma vez que possui uma série de sistemas no que tange a gestédo de
pessoas. De acordo com Chiavenato (2014), os sistemas do RH sao: agregar
pessoas, aplicar pessoas, recompensar pessoas, desenvolver pessoas, manter
pessoas e monitorar pessoas.

O processo de recrutamento, objeto de estudo deste trabalho, pertence ao
sistema de agregar pessoas, que também é composto pelo processo de selegéo.
Este sistema cumpre a fungdo de atrair pessoas e escolher, com base em critérios
pré-selecionados, aqueles que fardo parte daquela organizagcdo (CHIAVENATO,
2014).

O segundo sistemade RH é a aplicagdo de pessoas, que se da por meio da
orientagcdo das pessoas, da modelagem do trabalho e da avaliagdo de desempenho.
Em linhas gerais, esse sistema tem a func&o de educar o funcionario, instrui-lo para
que direcione seu empenho para aquilo que a organizagao define como valoroso. O
processo de avaliacido de desempenho cumpre a fungao de alinhar o colaborador ao
que se pretende por parte da empresa, uma vez que além de avaliar, induz a
realizacdo de procedimentos condizentes com os desejados pela instituigdo que a
aplica. No processo de recrutamento este trabalho comecga a ser feito, entretanto, é
a pos a entrada da pessoa na organizagao que essa aplicagdo comega a ser mais
efetiva (CHIAVENATO, 2014).



Também ¢é papel do RH recompensar pessoas, que € possivel por meio do
planejamento de remuneracgado, pelos programas de incentivo e por programas de
beneficios e servicos sociais. Tal papel € imprescindivel, uma vez que a relacao de
trabalho se baseia em uma relacao de troca, na qual a contrapartida do trabalho &,
impreterivelmente, a remuneragao (CHIAVENATO, 2014).

Além disso, cabe ao RH desenvolver pessoas valendo-se de programas de
treinamento e desenvolvimento de pessoas e de organizagdes. Tal papel incumbe-
se de capacitar o trabalhador para a execugao do trabalho (no caso do treinamento)
ou, até mesmo, desenvolver os individuos para além do que se € necessario para o
exercicio de sua funcdo (desenvolvimento). O processo de recrutamento visa
convocar aqueles profissionais que ja possuem aptiddo, conhecimentos e
experiéncia na area, porém, nao necessariamente o individuo vira pronto, além do
desenvolvimento ser visto como um processo continuo (CHIAVENATO, 2014).

Apos isso, também é de responsabilidade do RH manter aqueles que
passaram por todos esses processos acima citados. Essa manutencdo dos
colaboradores é buscada por meio das relagdes, da saude laboral e da qualidade de
vida no trabalho. Agregando assim, ao trabalho que foi desenvolvido durante o
processo de recrutamento e selegédo, que teve, também, o objetivo de encontrar
aquele profissional aderente, ndo sé ao cargo, mas também a cultura da
organizagdo, aumentando, assim, a probabilidade de uma maior longevidade no
trabalho (CHIAVENATO, 2014).

Por fim, € necessario entender a inter-relacdo de todos os sistemas, para,
entdo, durante todo o processo, realizar o registro e o controle de tudo que é feito a
fim de municiar os gestores de informacgdes pertinentes e fieis a realidade, para que
a tomada de decisdo ocorra de forma assertiva. E isso & possivel a partir do
monitoramento de pessoas que, na pratica, € expresso por meio de bancos de
dados e de sistemas de informacgé&o de gestdo de pessoas (CHIAVENATO, 2014).

Atualmente, entende-se que a gestdo, para ser considerada estratégica,
precisa ser integrada. Com isso, a area de gestdo de pessoas aproxima-se das
demais areas, além de contribuir para a elaboracdo dos planos de agdo das
organizagdes. Uma vez que, outro fator que define uma gestdo como estratégica, é o
fato de existirem objetivos e caminhos tragados para o alcance dos mesmos, o RH

passa a ter o planejamento estratégico como norteador de suas agbes



(MASCARENHAS, 2008), tornando-se, deste modo, um parceiro estratégico
(BECKER et al., 2001).

No ambito escolar, de acordo com Luck(2009), a gestdao de pessoas se faz
importante em fungao do individuo ser parte principal do processo de aprendizagem,
processo esse que, via de regra, é o objetivo basilar das organizagbes escolares.
Assim, entende-se as pessoas como agentes capazes de fazer com que os
objetivosorganizacionais sejam alcangados, evidenciando-se, assim, a importancia
da gestdo desse recurso no contexto escolar. Ainda segundo Lick (2009), entre os
elementos fundamentais da gestdo de pessoas, destacam-se: a motivagdo e
desenvolvimento de espirito comprometido com o trabalho educacional; formacao de
espirito e trabalho de equipe;cultivo de dialogo e comunicagéo abertos e continuos;
Inter-relacionamento pessoal orientado pelo espirito humano e educacional;
capacitacdo em servigo orientada pela promogdo de um ambiente centrado na
aprendizagem continuada e desenvolvimento de uma cultura de avaliagdo e auto
avaliacdo. Neste sentido, é possivel enxergar a relagdo entre os elementos
fundamentais da gestdo de pessoas elencados por Lick (2009) e os sistemas da
area de recursos humanos apresentados por Chiavenato (2014).

Como ja foi dito anteriormente, este trabalho tem o intuito de identificar os
beneficios e os impactosgerados por um dos processos inseridos no sistema de
agregar pessoas, que € o recrutamento, para a educacgao basica. Para tanto, apos
entender o cenario no qual o estudo é feito, 0 que é gestao escolar, a importancia da
gestdo participativa dentro das escolas, aferindo, assim, a relevancia das pessoas
para este segmento de organizagao, além de apresentar como a gestdo de pessoas
se da de forma geral, torna-se necessario um maior aprofundamento em relagéo ao

recrutamento de pessoas.

3.TRECRUTAMENTO DE PESSOAS

Os atos de atrair e selecionar pessoas para a execucao de trabalhos sempre
existiram, entretanto, com o passar dos tempos, com a evolug¢ao das industrias e das
organizagbes como um todo, a necessidade de se atuar com mais efetividadefez
com que os processos de recrutamento e selegao, também, evoluissem. De acordo
com Rodrigues (2009), o mercado passou a exigir produtividade em larga escala,

nos séculos XVIIl e XIX, fazendo-se necessario a selegdo de uma méao de obra mais



qualificada, a fim de atender a maior demanda que passara a surgir, aumentando os
critérios de escolha por parte do empregador no momento da admissdo de um
empregado.

Mais tarde, com os estudos na area, surgiu uma maior preocupagao com o
fator humano no trabalho, observacdo essa que foi feita por Toledo (1992), que
sinalizou que a partir do século XX, o fator humano no trabalho ja passara a ser
tratado de uma forma mais especifica e que a falta de mao de obra ocasionada pela
Primeira Guerra Mundial influiu numa maior preocupagcao com os recursos humanos.
Tais fatos impactaram na forma de se buscar por potencias candidatos a ocupagao
de determinado posto de trabalho e na forma como o mesmo era selecionado,
agora, de uma forma mais embasada na fungcdo que seria exercida pelo mesmo
(TOLEDO,1992).

Atualmente, os processos de recrutamento e selegcdo s&o realizados com
base nas competéncias do candidato e na comparag&o com as exigidas pelo cargo e
pela organizacéo, além de diversos outros fatores que interferem diretamente nas
relagdes de trabalho, na qualidade de vida do empregado e na produtividade da
organizagdo. Dentre esses fatores, destacam-se: compatibilidade de valores entre
empresa e candidato e o alinhamento entre os objetivos das partes (ALMEIDA,
2008).

Partindo do entendimento de que a funcéo basilar do recrutamento € suprir a
selecdo de candidatos a um emprego,fica evidente a sua importancia para a
realizacdo de um processo de agregagao mais rapido, assertivoe menos oneroso,
uma vez que, desde a divulgagdo e busca pelo candidato, o tempo e os demais
recursos utilizados, ja sdo destinados de forma que possibilitam o aumento da
probabilidade de alcance de candidatos adequados, em fung¢do da utilizacdo de
linguagem, meios e canais de divulgagado céngruosaquele publico, diferente do que
acontece em processos de recrutamento mecanicos e geneéricos, nos quais o
resultado, muita das vezes, € o alcance em maior escala, que nao necessariamente

resulta em sucesso na captagao de talentos adequados (RIBEIRO, 2012).

3.2TIPOS DE RECRUTAMENTO: VANTAGENS E DESVANTAGENS

O recrutamento de pessoas pode se dar de trés formas diferentes,

internamente, externamente ou de forma mista. O recrutamento interno € aquele
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realizado dentro da propria organizagéo, recrutando funcionarios que almejem um
cargo superior na sua area de atuagado (movimentagdo vertical), ou um cargo
superior em uma area diferente de sua atual (movimentagao diagonal), ou ainda, um
cargo de mesmo nivel hierarquico, porém em outra area (movimentagao horizontal).
Tal modelo tem o beneficio de ser mais barato e promover um sentimento de justica
pelo fato das oportunidades estarem sendo oferecidas aos colaboradores que ali ja
atuam. Entretanto, possui o énus de ndo oxigenar a organizagdo com novas ideias
advindas de fora (FRANCA, 2007).

A segunda forma de recrutamento é a externa, que se da fora da organizagéo,
buscando no mercado de RH as pessoas que fardo parte das etapas seletivas. O
referido modelo se destaca pela possibilidade de trazer novos olhares, experiéncias
e vivéncias para a organizagao, sendo o maior custo e maior prazo de duracao, suas
caracteristicas negativas de maior destaque (DIAS, 2018).

Por fim, existe o recrutamento misto, que se trata da utilizacdo das duas
outras formas supracitadas, em um mesmo processo de recrutamento, visando
encontrar candidatos, dentro e fora da organizagédo. De acordo com Araujo e Garcia
(2009), tal método é utilizado quando a organizagao busca primeiramente encontrar
talentos internos e na sequéncia, apds insucesso na primeira tentativa, busca

talentos externos.

3.3 RECRUTAMENTO ESTRATEGICO

Em consonancia com que ja foi abordado em ralag&o a gestdo de pessoas, 0
processo de recrutamento também evoluiu, trazendo para si caracteristicas que o
tornam estratégico e condizente com as novas diretrizes da gestdo de recursos
humanos.

Em linhas gerais, a fungdo basilar da convocagdo de pessoas ndo mudou,
entretanto, no intuito de atender as necessidades organizacionais, 0 processo
evoluiu e foi acrescido de praticas que o tornaram mais efetivo e condizente com a
gestdo de pessoas moderna.Algumas das praticas que foram incorporadas ao
processo de recrutamento foram: planejamento de pessoal em acordo com os
objetivos, estratégias e projetos a serem desenvolvidos pela organizagido; novas
politicas de atragdo de profissionais, centradas na imagem e na reputagdo da

organizacgdo; estudos e pesquisas do mercado de RH na intengédo de identificar as
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melhores fontes de captacdo de candidatos potenciais; captacdo continua de
profissionais, independente da existéncia de vagas; criagdo de um banco de talentos
internos para servir de insumo para o recrutamento; dar oportunidade de
crescimento para o pessoal interno melhorando o aproveitamento das competéncias
existentes;automatizagcdo das atividades operacionais de recrutamento, com o uso
de softwares especificos; parceria com as areas requisitantes de pessoal para o
planejamento e a condugdo dosprocessos de recrutamento e selecdo(R&S);
utilizacdo de indicadores especificos para avaliagdo, acompanhamento e controle
dos resultados do processo de recrutamento; entre outros (ALMEIDA,2008).

Assim, ao analisar a quantidade de aspectos envolvidos no recrutamento
estratégico, fica evidente os desafios que os gestores encontram aoelaborar, manter

e controlar um processo de atragao de candidatos no dia a dia de uma organizagéo.

4AMETODOLOGIA

A metodologia pode ser definida como o caminho que se percorre a fim de
alcangar determinado objetivo previamente determinado, em outras palavras,
entende-se que a metodologia tem a finalidade de mostrar os métodos que foram
utilizados para a realizagdo de um trabalho de pesquisa (PRODANOV; FREITAS,
2013).

O objetivo central deste trabalho foi identificar os beneficios e os impactos
que o recrutamento de pessoas pode trazer para a educacao basica e, para isso,
realizou-se num primeiro momento uma pesquisa bibliografica, que segundo Vergara
(2013), é um estudo sistematizado que pode ser realizado a partir de publicagcbes de
diversas naturezas, como: livros, jornais, revistas e redes eletronicas disponiveis ao
publico em geral.

Além da pesquisa bibliografica, foi realizada uma pesquisa de campo que
busca um maior aprofundamento do caso estudado e pode ser realizada por meio de
observacgao direta e de entrevistas com integrantes daquele grupo, a fim de colher
interpretacdes daquilo que ocorre naquele meio (GIL, 2008). A natureza da pesquisa
realizada pode ser definida como qualitativa, uma vez que o intuito dela foi identificar
os beneficios e os impactos da aplicacdo de uma determinada técnica de Gestao de
Pessoas a educacdo basica, usando como base, além dos estudos bibliograficos,

apenas a percepgdo dos agentes componentes da comunidade escolar de uma
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unica unidade de uma rede de ensino mineira. Quanto aos fins, trata-se de uma
pesquisa exploratdria, tendo em vista que o objetivo da mesma foi buscar maior
compreensao do objeto estudado (VERGARA, 2005).

Essa foi feita por meio de entrevistas, com a finalidade de acrescentar a
percepcgao dos agentes da comunidade escolar, enriquecendo o estudo.

A entrevista pode ser classificada como umainteragdo social entre o
pesquisador e o informante com o intuito de captar informagdes acerca de uma
tematica central, norteando-se por topicos predefinidos (HAGUETTE,1995). Neste
trabalho, o modelo de entrevista utilizado foi a semiestruturada, que permite ao
informante a exposigdo de experiéncias vividas por meio de respostas livres,
valorizando, assim, o entrevistado e agregando tematicas nao inicialmente pensadas
pelo entrevistador (TRIVINOS, 1987). Tal entrevista foi composta poralgumas
perguntas fechadas, além de um roteiro aberto. Todas as perguntas foram divididas
em trésgrupos: um primeiro grupo de filtro, cuja intengdo foi aferir o nivel de
conhecimento do entrevistado a respeito do tema; o segundo contendo o
desenvolvimento, no qual se abordou a importancia do processo de captacdo, a
comunicagéo, fatores ligados a imagem da instituicdo, os tipos de recrutamento, o
perfil e 0 mercado; e o terceiro concluindo com a percepgao geral das entrevistadas
em relagdo aos beneficios percebidos.Essa técnica foi realizada no més de outubro
de 2019 e foi aplicada a seis agentes sociais do contexto escolar, o quadro 1 a

seguir apresenta os cargos que cada entrevistada possui.

QUADRO 1:Relagdo de Entrevistados e Cargos

Entrevistada 1 Diretora da area de Pessoas
Entrevistada 2 Diretora Pedagdgica da rede
Entrevistada 3 Diretora de Unidade
Entrevistada 4 Coordenadora Pedagdégica de unidade
Entrevistada 5 Professora

Entrevistada 6 Méae de aluno

Fonte: O autor.



13

A entrevista nao foi realizada com alunos, pois a unidade na qual o estudo foi
realizado atende apenas ao publico infantil, com idade entre 4 meses e 8 anos,
alocados em turmas que vao do bergario ao 3° ano do ensino fundamental.

Por fim, todos os dados captados foram compilados, analisados e expostos

no capitulo de resultados e discussdes.

5 RESULTADOS E DISCUSSOES

A rede de ensino em questdo foi fundada no ano 2000 na cidade de Juiz de
Fora - MG, por ex-alunos do Instituto Tecnolégico de Aeronautica (ITA), e
atualmente esta presente em 24 cidades. Sua atuacao vai desde o bercario até o
ensino médio, além de oferecer cursos preparatorios para vestibulares, para o
Exame Nacional do Ensino Médio (ENEM), concursos militares, entre outros.

A unidade escolhida foi uma que atende alunos com idades entre 4 meses e 8
anos, distribuidos entre as turmas de bergario e de terceiro ano da educacéao basica,
nos periodos parcial e integral. Nesta unidade, as pessoas ouvidas foram a Diretora,
a Coordenadora Pedagodgica, uma professora e uma mae de aluno, além da Diretora
da area de pessoas e a Diretora pedagodgica de toda a rede.

Em relacdo ao processo de recrutamento dessa rede de ensino,de acordo
com a Diretora de Pessoas, o mesmo se da, principalmente, por meios online,
utilizando sites especializados em divulgacdo de vagas, captacdo e anadlise de
curriculos, ocorrendo,também, através do site da propria instituicdo, que direciona os
interessados para as plataformas especificas de captacdo de pessoas. O
recrutamento também acontece de forma interna, sendo a indicagéo dos gestores a
principal ferramenta usada neste caso. Além disso,a escola utiliza a indicacdo de
colaboradores como uma ferramenta de recrutamento, acreditando que a
contribuicdo dos funcionarios € valida na busca por talentos, em funcdo de seu
conhecimento dos processos e do ambiente, além de conhecer as caracteristicas da
pessoa indicada.

Em relagdo alinguagem empregada, a escola visa utilizar uma menos formal
nos anuncios de recrutamento, na intencdo de aproximar o candidato e criar um
vinculo por meio do acolhimento. Além disso, a captacdo de pessoas para compor
um banco de talentos para suprir necessidades futuras, também é uma preocupacao

do recrutamento dessa rede de ensino.
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Assim, a partir das entrevistas realizadas e das bibliografias estudadas,
chegou-se a alguns resultados em relagdo aos beneficios e aos impactos do
recrutamento de pessoas para area da educacgado, percebidos pelos agentes da
comunidade escolar, e os mesmos estao expostos a seqguir.

A gestdo da area de pessoas, como esperado, apresentou conhecimento a
respeito do processo de recrutamento da instituicdo, sendo o envolvimento com o
mesmo, o principal responsavel por isso. Em relacdo a importancia do recrutamento
para o processo de selecao, a gestora acredita que ela existe e impacta diretamente
na efetividade do processo como um todo e é capaz de gerar ganhos, quando bem
realizado, para a empresa, em funcao de evitar retrabalho e de aumentar a base de
candidatos alinhados a cultura que serédo avaliados na selegao, além de beneficiar,
também, o candidato.

Trazendo para o dia a dia, € percebido que o recrutamento pode impactar nas
relagcbes de trabalho, pois € fungdo do mesmo atrair pessoas com perfis congruentes
aos necessarios para e execugao das funcoes, e que sejam aderentes aos perfis ja
existentes na instituicdo a fim de evitar conflitos disfuncionais. No longo prazo, essa
convocagao assertiva, possibilita que os objetivos sejam alcangados por meio de
pessoas alinhadas e em sinergia.

Os meios de comunicacao utilizados durante os processos de recrutamento
sdo de suma importancia para o sucesso do mesmo. Tendo isso em vista, a gestora
acredita que esses meios precisam ser utilizados de forma estratégica, sendo
escolhidos de acordo com os perfis que se deseja alcangar. Segundo ela, vagas de
menor complexidade podem sim ser expostas em portais de maior exposicao e
poder de alcance, entretanto, os postos mais especificos e estratégicos, exigem
meios mais seletivos, além de indicacdes, pelos mesmos motivos citados acimana
apresentacao do recrutamento. Em suma, os principais meios sao: indicagoes, sites
especializados gratuitos, sites especializados pagos, redes sociais especificas como
Linkedin.

A entrevistada 1, em funcéo de ter sido recrutada por indicagao, ja possuia
um conhecimento prévio da instituicdo. Isso ajudou na formulagdo de uma imagem
da instituicdo e, tal imagem, foi condizente com a realidade encontrada apds a
suacontratacdo. O que indica a eficacia do alinhamento de expectativas por meio

desta ferramenta de recrutamento utilizada pela instituicao.
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Outros pontos abordados foram os modelos interno e externo do
recrutamento. Em relagdo ao interno, de acordo com a entrevistada1, uma maneira
eficaz de ser feito € por meio da avaliacdo dos colaborados por parte dos seus
gestores diretos, a fim de munir o RH de informagdes mais aprofundadas do
desempenho e do perfil daquela pessoa, oportunizando uma melhor avaliacdo do
mesmo para julgar se ele é ou ndo apto para ocupar uma determinada vaga em
aberto.

A relacdo com o mercado de RH é um fator fundamental para o recrutamento,
segundo a entrevistada 1, pois a gestora acredita que a velocidade com que os
perfis estdo mudando, exigem um maior estudo e conhecimento do mesmo para que
a busca seja assertiva e eficiente. Assim, a relagdo deve ser proxima e continua.

Outro fator importante apontado foi a interdependéncia entre as areas, pois &
a partir dessa relacdo que é possivel entender, de fato, qual € a demanda daquela
area a partir da percepgdo de alguém envolvido naquele grupo e naqueles
processos.

Por fim, a entrevistada1 acredita que o processo de recrutamento excelente,
gera beneficios para instituicbes educacionais, além de gerar beneficios para o setor
no qual o recrutado ira atuar e para aquele que foi recrutado. Isso se da em funcao
de uma melhor adequagdo da pessoa ao cargo e ao grupo, proporcionando
felicidade e motivagao.

Outra pessoa ouvida foi a responsavel pela diregdo pedagdgica da rede. A
mesma tem conhecimento do processo seletivo em funcio de atuar diretamente com
o setor responsavel por tal processo e por ser uma das pessoas ouvidas no
momento da elaboragéo e no desenho do perfil do candidato procurado. Ela enxerga
que o recrutamento € crucial para a selecdo, pois € por meio dele que é possivel
atrair perfis adequados para a sele¢ao, funcionando como um filtro prévio. Além de
ser capaz de impactar o trabalho cotidiano e tornar a busca pelos objetivos
organizacionais mais eficiente.

No que tange os meios de comunicagdo adequados para a busca de
candidatos, a Diretora acredita que a utilizagcdo de todos os recursos disponiveis é a
melhor forma de proceder, uma vez que, na intengéo de atingir publicos diferentes, a

diversidade dos meios utilizados pode resultar num maior alcance.
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O processo de recrutamento pelo qual ela passou foi realizado por uma
consultoria externa e a percepgcdo de seriedade obtida durante o mesmo, foi
confirmada apds seu ingresso na instituicao.

A entrevistada2 também foi arguida sobre o processo interno e externo de
captacédo da empresa. Segundo ela, os processos internos, além de serem eficientes
na captacdo de pessoal, também servem como uma forma de reconhecimento dos
funcionarios. Em relacdo ao externo, a percepcao € que o mesmo € bem sucedido
na atragcdo de pessoas com competéncias que somam e geram retorno positivo para
a organizagao.

Além disso, segundo a Diretora Pedagogica, a relagdo entre os setores é
importante, pois, € por meio da conversa entre eles que o alinhamento se da e os
objetivos coletivos podem ser buscados, entendendoque a separagdo dos mesmos
cria ilhas nas quais os objetivos podem ser diferentes.

Assim, entende-se que beneficios como “maior credibilidade da instituigao,
conhecimento da instituicdo e da vaga, direitos e deveres, maiortempo do
profissional na instituicdo, valores pessoais e profissionais convergentes”
(Entrevistada 2, out. 2019) sdo percebidos a partir da aplicagdo da captagdo de
pessoas na area da educacéo.

A terceira entrevistada foi a Diretora de unidade que tomou conhecimento do
processo de selecdo da empresa, inicialmente, participando dele enquanto
candidata e, apds seu ingresso, auxiliando na selegdo de candidatos. Ela enxerga
que o recrutamento tem uma fungédo estratégica dentro do sistema de agregar
pessoas, uma vez que ele tem serventia de munir a selegdo de candidatos mais
adequados, aumentando as possibilidades de sucesso na selegao, agilizara
execugao desse segundo processo, reduzir custos ligados a adaptagdo e ao
desenvolvimento do profissional recém chegado e pode reduzir a rotatividade de
pessoas. Assim, em uma linha légico, o beneficio gerado pelo recrutamento,
estende-se até a equipe na qual o candidato selecionado sera inserido e,
consequentemente, resulta no sucesso da organizagdo como um todo.

Tratando-se dos meios de comunicacdo, a percepcao da entrevistada 3,
alinha-se ao discurso da primeira entrevistada, por verificar a necessidade de
adaptacao dos meios de comunicagao ao publico que se deseja atingir, ou seja, para
cargos de menor complexidade: “usar os meios de comunicagdo mais comuns, como

os sites de emprego, eu acho que esta adequado, agora, para os cargos de gestéo
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[...] tem que haver um cuidado” (Entrevistada 3, out. 2019), pois a imagem que é
passada quando a empresa divulga vagas de maior nivel hierarquico em sites mais
populares de emprego, pode ser diferente da que a empresa deseja transmitir. Em
funcdo de seu recrutamento ter acontecido por meio de um site de convocagao
popular na regido, a imagem criada a respeito da empresa foi de necessidade
exacerbada e o sentimento criado foi de desconfianga, sendo este ultimo
desconstruido a partir de selegcao que fora bem estruturada e conduzida.

A visdo em relacdo ao processo interno de convocacgao, € de que 0 mesmo
depende do desenvolvimento do capital humano ja inserido na empresa, na intengéo
de possibilitar a realocagao dessas pessoas quando necessario, convergindo com a
teoria de que o recrutamento € um processo integrado aos demais, e tem o
programade treinamento e desenvolvimento (T&D)como um arrimo que sustenta sua
atuacéao interna. Ja a visdo em relagdo ao externo é de que o sucesso dele esta,
também, ligado a sua velocidade, uma vez que qualidade na captagdo de pessoas
esta atrelada, ndo s6 a qualidade do profissional selecionado, mas ao tempo que
leva para o mesmo ser captado.

Outro fator importante é a participacdo das areas na construgcdo dos perfis
almejados, bem como do processo seletivo, pois a adequacgao do perfil dos gestores
ao dos selecionados interfere diretamente na relagdo de trabalho, segundo a
percepcao da entrevistada3, apontando, assim, o impacto da captacdo de pessoas,
nas relagdes cotidianas de trabalho.

De forma conclusiva, de acordo com a percepg¢ado da gestora da unidade, o
recrutamento tem a possibilidade de gerar varios beneficios quando bem executado,
oportunizando a realizagdo de um processo mais agil, menos oneroso, uma melhor
adequacao do selecionado ao trabalho, reduzindo custos de adaptacdo e
aumentando a longevidade da pessoa na empresa.

Ainda dentro da unidade escolhida, a proxima a ser ouvida foi a
Coordenadora Pedagodgica que tomou conhecimento do R&S da instituicdo ao
participar como candidata. A entrevistadad4 enxerga que o recrutamento auxilia a
selecdo por se tratar deum crivo, que objetiva separar aqueles que atendem aos
requisitos mais basilares para a oportunidade de trabalho em questdo, apds o
desenho claro desse perfil. E, a partir desse trabalho, o ingresso da pessoa se faz
de maneira mais assertiva e possibilita uma melhor execugao das tarefas diarias que

somadas, resultardo no sucesso a longo prazo, também causado pelo alinhamento
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de objetivos e valores entre candidato e empresa, que pode ser feito, inicialmente,
pelo recrutamento.

A entrevistada4foi recrutada pelo mesmo site de divulgagéo de vagas que foi
utilizado na captagédo da Diretora da unidade e acredita que os meios online sao os
mais efetivos na captacdo de pessoas para a atuacdo na area da educagao, em
funcdo da relacao proxima dos individuos com a internet, e dos habitos criados a
partir dessa relacdo: “quando nés estamos procurando emprego, hoje em dia, a
primeira coisa que a gente faz € pesquisar na internet” (Entrevistada 4, out. 2019).

A Coordenadora tem a visado do recrutamento interno como sendo uma forma
de valorizar o funcionario e motivar para que o mesmo acredite que existem
maneiras de evoluir profissionalmente naquela instituicdo, além de enxergar como
bem sucedidas as captacdes internas que a mesma presenciou no seu local de
trabalho, percebendo que a pessoa realocada somou para a equipe apos sua
recolocacdo. No caso da atragao externa, a percepcao € de que esta acrescenta um
passo a mais na integragao do funcionario, que precisa ser adaptado aos processos
e a cultura daquela nova escola, entretanto, a qualidade dos processos de
recrutamento e selecido tém a capacidade reduzir essa lacuna.

Um fator importante para a entrevistada 4 é a interacdo entre as areas na
elaboracdo de um perfil ideal que servira como um norteador no momento da
captacgdo. Segundo ela, quem esta envolvido no processo diario tem uma visdo mais
aprofundada do que é necessario em uma pessoa para realizar determinadas
tarefas, e tal visdo pode contribuir de forma significativa para o RH no momento da
construgéo do perfil do profissional desejado para ocupar uma vaga.

Assim, a entrevistada4 conclui que, uma boa captacao, faz com que o todo
seja beneficiado: “a empresa ganha, a equipe que recebeu a pessoa, ganha, a
pessoa ganha” (Entrevistada 4. out. 2019).

A quinta entrevistada foi uma professora, que, por meio de recrutamentos
online, tomou conhecimento do processo seletivo da escola em questdo. Assim
como foi exposto pela Diretora Pedagdgica, a professora também enxerga o
recrutamento como um filtro que, inicialmente, € capaz de verificar a aderéncia dos
candidatos a requisitos minimos exigidos pela vaga de trabalho. E este, somado a
selecdo, possibilita o diagndstico de competéncias necessarias para um bom
desempenho em grupo que é vital para qualquer equipe de trabalho. Alinhado a isso,

a visdo da entrevistada 5 é de que a captacéo e a selecdo permitem verificar se ha
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alinhamento entre os objetivos da organizagdo e os objetivos do candidato, indo,
assim, ao encontro do planejamento estratégico da instituicdo, além de impactar
diretamente nos indices de rotatividade, sendo estes inversamente proporcionais ao
sucesso do processo de captacao e selecao.

Mais uma vez a internet foi citada como uma ferramenta adequada para a
captacédo de bons candidatos para ocuparem cargos em escola, em fungédo de seu
alcance e novos habitos da populacdo: “hoje em dia ndo se vé tanta gente
procurando (vagas) em jornal e nem naqueles quadros que ficavam na porta das
empresas” (Entrevistada 5, out. 2019). Outro ponto destacado, foi a relagdo que a
empresa estabelece e mantem com o mercado de RH, que € fundamental para que
os proprios candidatos ndo fiqguem passivos no processo de captacdo, e sim,
busquem oportunidades por conta propria. De acordo com a entrevistada, isso é
possivel a partir do momento em que uma escola passa a imagem de ser um bom
lugar para trabalhar e dispdes de uma boa reputagdo perante o mercado. Para ela,
assim como para a entrevistada 4, a imagem criada da instituigdo no momento do
seu recrutamento foi de seriedade e exigéncia, e a mesma se manteve apds seu
ingresso.

A entrevistada 5 percebe uma maior efetividade nos processos de
recrutamento externo, em funcdo de um maior empenho do colaborador recém
contratado. Ao seu ver, a entrega de um candidato interno, no geral, € inferior a
daqueles que, anteriormente estavam fora do mercado de trabalho e, por isso, o
sucesso da captacao externa, € superior ao da interna.

Em suma, o principal impacto da atragdo de pessoas, segundo a percepgao
da professora, € na atuagao da prépria equipe, pois, a partir do momento em que
aquela pessoa recrutada atende ao esperado e se adequa ao ambiente, o trabalhos
se alinham e fluem de maneira mais efetiva.

Por fim, a ultima entrevista foi a mée de uma das alunas da escola. A mae
afirma que ndo tem conhecimento do processo seletivo de colaboradores da rede,
mas alinhada ao discurso de outras duas entrevistadas, entende o recrutamento
como um filtro que gera beneficios para a selegdo de pessoas. Porém, além disso,
enxerga que, desde o recrutamento, é possivel integrar o colaborador e educar o
mesmo a fim de prepara-lo para o ingresso na institui¢ao.

Em relagdo aos meios de recrutamento, a entrevistada 6 enxerga que a

colaboragéo de funcionarios é fundamental, pois, por meio deles, é possivel divulgar
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oportunidades e receber indicacbes de pessoas que foram atraidas por
colaboradores que ja entendem a dinédmica de trabalho naquele local, além de ser
uma forma de captar pessoas confiaveis e com um histérico conhecido.

Na percepcdo da mae, os processos internos de captagao permitem uma
maior assertividade, gragas ao fato da pessoa ja ser conhecida e ja ter apresentado
seu trabalho e capacidades, reduzindo a chance de erro por parte do recrutador.

Em suma, enxerga-se que € unanime a percepg¢ao da existéncia de beneficios
para uma instituigdo escolar originados de um processo de recrutamento e selegao
bem realizados. Além disso, de acordo com os atores sociais da instituicdo em
questao, o processo de recrutamento ndo € e nem pode ser mantido isolado, uma
vez que ele impacta varios sistemas de RH, depende de outros para acontecer e
inicia um trabalho que sera continuado ao longo do tempo em que o colaborador

estiver na organizagao.

6 CONCLUSAO

O recrutamento de pessoas vai além de, simplesmente, comunicar ao
mercado a existéncia de oportunidades de trabalho, ele assume fungdes
estratégicas ao: iniciar o alinhamento de objetivos individuais e organizacionais;
filtrar candidatos que dispbes de competéncias condizentes com as desejadas pela
organizacgdo; atrair pessoas que compactuam com a cultura e valores daquela
instituicdo; reduzir custos de selecdo e treinamento; reduzir turnover, além de
possibilitar a valorizacdo e a evolugdo do publico interno por meio de recrutamentos
justos e claros realizados internamente.

As entrevistas apontaram de forma unanime que a captacao de pessoas pode
gerar beneficios para a instituicdo escolar que a implementa.Tais beneficios s&o
percebidos no curto e no longo prazo. Em relagdo ao seu beneficio para o processo
de selecdo, a opinidao predominante € de que o recrutamento tem a funcao triar
candidatos na intengdo de obter pessoas mais alinhadas aos objetivos da empresa,
possibilitando uma maior assertividade na selegao, além de reduzir o tempo e outros
recursos, como financeiro, gastos com ela.

Em relacdo aos meios de comunicacdo utilizados durante um processo de
captacao, duas das seis entrevistadas afirmaram que os mesmos precisam ser

escolhidos de forma estratégica para potencializar a atragdo de pessoas mais
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congruentes com as oportunidades em questdo. Entretanto, uma das entrevistadas
acredita que os meios a serem utilizados devem ser os mais diversos possiveis, uma
vez que os perfis almejados sao igualmente diversificados. Ainda em relagédo aos
meios de recrutamento, a internetocupou lugar de destaque na fala das
entrevistadas, justificado pelos novos habitos adquiridos pela populagdo a partir de
uma maior aproximacao com esses meios onlineque vem acontecendo nos ultimos
anos.

A interacao entre as areas no processo de captacao e selecio foi outro fator
apontando como importante e benéfico para a o sucesso de tais processos e da
organizagdo como um todo. A participagdo de membros de outras areas na
elaboracao do perfil do profissional que sera buscado durante o recrutamento foi
vista por todas como fundamental para a assertividade da selecgao.

As percepcdes em relacdo aos processos internos e externos de
recrutamento divergiram em certos pontos. Parte das entrevistadas acredita que o
interno, em fungéo de reconhecer aqueles que ja sédo funcionarios e “premiar” o bom
desempenho, tem a capacidade ser mais bem sucedido. Por outro lado, outras
entrevistadas entendem que o externo traz melhores resultados, pois aqueles
candidatos que anteriormente estavam desempregados, geralmente dao mais valor
aquela oportunidade de trabalho.

Assim, entende-se que pesquisa foi capaz de concluir que a comunidade
escolar em questdo enxerga valor no processo de recrutamento aplicado a
educacdo e que o mesmo ¢ integrado aos demais sistemas da area de gestao de
pessoas, nao podendo ser enxergado de forma isolada, nem ser deixado de lado,
em fungdo de seu impacto positivo de curto e longo prazo na instituicdo. Portando,
em fungao da importancia das pessoas para a efetivacdo do processo de ensino e
aprendizagem, objetivo basilar de uma escola, a atragdo e escolha de bons
candidatos se faz necessaria para o sucesso daquela comunidade escolar, uma vez

€ ela a protagonista da educacéo.
ABSTRACT
The education plays animportant role in societyandthe management

hastheabilitytocontribuittothesuccessofschoolinstitutions. Theseorganizations,

wherepeople are keytoachievingthegoals, peoplemenagementeis fundamental
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andneedsattentionfrom managers. In thiscontext,
theprojectaimedtoidentifyhowtherecruitment, oneofpeoplemenagement tool,
canimpactthepursuitoforganizationalgoals.
Thisacademicworkwasdevelopedfrombibliographicalresearchandfieldresearch,
bothexploratory, showingtheexistenceofbenefits for thoseinvolved in

theprocessofattractingpeople, such as thecompany, workteamsand candidates.

Keywords:HumanResources Management.People Recruitment.School

Management.
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