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RESUMO 

 

O presente artigo tem o intuito de propor o uso de ferramentas, durante o processo de 

seleção, que possibilitem avaliar as características individuais e as competências 

essenciais de um candidato a um determinado cargo, contribuindo para a redução dos 

índices de rotatividade de pessoas nas empresas. A alta rotatividade é um dos principais 

problemas que surgem quando o processo de seleção de profissionais não é efetuado de 

forma eficaz. 
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MATCH JOB 

 

No âmbito empresarial, há uma forte competividade entre as empresas, 

atualmente, nos mais variados setores da economia, ocasionando a busca por candidatos 

que melhor possam cumprir as atribuições dos cargos a serem preenchidos e 

consequentemente, contribuir satisfatoriamente para o alcance dos objetivos 

organizacionais. Para tanto, é essencial que se tenha um processo de seleção de pessoas 

adequado à admissão de profissionais aptos a realizarem entregas com qualidade e de 

acordo com o que se espera para o cargo. 

Se o processo de seleção não for eficaz, certamente irá acentuar o aumento dos 

índices de rotatividade de pessoas, fortalecendo um círculo vicioso, caraterizado por um 

processo de seleção impróprio, responsável pelo aumento no volume de demissões, seja 

a pedido ou por dispensa. 
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A seleção de pessoas é o processo que busca, dentre os vários candidatos 

recrutados, aqueles que são mais adequados aos cargos existentes nas organizações, 

visando a se manter ou aumentar a eficiência e o desempenho do pessoal, bem como a 

eficácia da organização, ou seja, preservar ou enriquecer o capital intelectual da 

organização (CHIAVENATO, 2004), proporcionando, inclusive a um aumento do 

faturamento. 

Segundo Assis (2005), a rotatividade de pessoal (ou turnover), é a média dos 

indicadores de entradas (admissão) e saídas (desligamentos), tentando capturar a 

flutuação do quadro efetivo de funcionários em um determinado período. 

Salienta-se que um índice alto de rotatividade resulta em gastos significativos, 

podendo impactar na produtividade, no clima organizacional, na marca, no aumento dos 

custos e ocasionar uma perda de competitividade no mercado. 

A rotatividade é consequência de inúmeras variáveis, sejam elas internas ou 

externas à organização.  

De acordo com a pesquisa realizada pela Associação Brasileira de Recursos 

Humanos (ABRH), 90% dos diretores brasileiros cometem erros na contratação de 

pessoas e acreditam que trazem como consequência, a evasão de profissionais entre 6% 

e 10%. Para Josh Bersin, especialista da Deloitte, o custo de se perder um empregado 

pode variar de 1,5 a 2 vezes o salário anual do empregado. 

Motivo que nos leva a crer que o primeiro passo para a diminuição da rotatividade, 

encontra-se em uma seleção consistente e concernente à realizada da organização.  

 Objetivando tornar o processo de seleção de pessoas mais eficaz, propõe-se o uso 

de um combinado de ferramentas que permita aferir as características individuais e as 

competências essenciais, esperadas pela organização, funcionando como um preditor de 

comportamentos futuros. A seguir são listadas as ferramentas propostas e link para acesso 

as 69 questões que geram o resultado da avaliação: 

1. Mapeamento de Competências: identifica as competências técnicas e 

comportamentais do candidato à vaga (conhecimentos, habilidades e atitudes). 

2. Learning Agility: avalia a capacidade e a vontade de aprender com a experiência 

e, posteriormente, aplicar esse aprendizado para uma situação nova.  

3. Análise D.I.S.C: avalia o perfil comportamental profissional. 
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4. Mapa de empatia: detalha a personalidade do candidato.  

5. Posição Matriz 9Box: avalia o desempenho no passado e o potencial no futuro. 

6. Desenvolvimento educacional: avalia os conhecimentos técnicos e onde há 

necessidade de capacitação. 

7. Link para acesso aos questionamentos: 

https://docs.google.com/forms/d/1xZwPTyl0cQcbFehwMm129W5mjB8la

eaJgNaNlJ1R2SM/edit?chromeless=1 

  
Estima-se que a aplicação dessas ferramentas tenha a duração média de 3 dias, 

podendo ser reduzido caso se automatize o processo. Anexados a este artigo, são 

disponibilizados os resultados obtidos por uns dos 1.423 candidatos ao cargo de 

supervisor de recepção de uma clínica médica, que se classificou entre os 5 (cinco) que 

obtiveram maior pontuação.  

Fica evidente, pelo demonstrado neste, a importância atribuída ao processo de 

seleção para atrair os melhores profissionais com as habilidades, conhecimentos e 

experiências para o cargo e contribuir, consequentemente, para a redução dos índices de 

rotatividade. 

Espera-se que com a aplicação dessas ferramentas, durante o processo de seleção, 

seja possível se obter maior assertividade entre o cargo ofertado e o candidato certo para 

ele, ou seja, o “MATCH” perfeito. 

 

 

ANEXOS 

I – Resultado da aplicação do Mapeamento de Competências. 

II – Resultado da aplicação do Learning Agility. 

III – Resultado da aplicação da Análise D.I.S.C. 

IV – Resultado da aplicação do Mapa de empatia. 

V – Resultado da aplicação da Posição Matriz 9 Box. 

VI – Resultado da aplicação do Desenvolvimento educacional. 
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