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RESUMO

Frente ao cenario atual, as empresas necessitam estar atentas para a melhoria
continua de suas atividades, a fim de, atender as diversas necessidades dos clientes e
esse atendimento tem relagdo direta com o colaborador que ali esta inserido, por isso, €
de suma importéncia o recrutamento a selegcdo e a confratacdo eficiente desses
colaboradores. O setor de Recursos Humanos € o responsavel pela gestao de pessoas
nas organizagdes, entre suas funcdes estdao a de administrar, recrutar, selecionar e
analisar os melhores candidatos para ocuparem os cargos disponiveis na empresa, além
de freinar, incentivar e desenvolver politicas que viabilizem todas essas atividades.
Esses processos executados pelo setor de Recursos Humanos, garante a organizagdo
que os novos colaboradores serdo devidamente qualificados e estardo aptos para
exercer as atividades dispostas. A pesquisa tem como objetivo geral apresentar as
técnicas de recrutamento e selecdo utilizada em duas empresas no municipio de
ltaituba/PA. Para atingir o objetivo, o estudo utilizou os métodos de pesquisa
bibliografica, pesquisa de campo e ainda os métodos da pesquisa descritiva, o estudo se
enquadra na abordagem qualitativa pois, busca uma analise ndo estatistica e de
recolhimento de informagbes sobre os procedimentos utilizados. Para a coleta de dados
foi aplicado um questionario com dez questoes aos gestores das empresas. O resultado
da pesquisa mostrou que as empresas utilizam de técnicas de recrutamento e selegéo
para a contratagdo e promogéao dos colaboradores dentro da organizagdo. Foi possivel
observar que os gestores conhecem a importancia desses processos para a organizacio
e que a execugao desses processos confribui positivamente para a melhoria de suas

atividades.

Palavras-chave: Recrutamento. Sele¢do. Recursos Humanos.
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ABSTRACT

In view of the current scenario, companies need to be aftentive to the continuous
improvement of their activities, in order to meet the diverse needs of customers and
this service has a direct relationship with the employee that is inserted, so if is of the
utmost importance the recruitment, selection and efficient hiring of these employees.
The Human Resources department is responsible for the management of people in
organizations. Among their functions, they are to manage, recruit, select and analyze
the best candidates fo fill the positions available in the company, as well as frain,
encourage, and develop policies that make all these activities feasible. These
processes carried ouf by the Human Resources sector, ensures the organization that
the new employees will be properly qualified and will be able to carry out the activities
arranged. The research aims to present the techniques of recruitment and selection
used in two companies in the city of ltaituba / PA. To reach the objective, the study
used the methods of bibliographic research, field research and descriptive research
methods, the study fits the qualitative approach because the study seeks a non-
statistical analysis, and gathering information on the procedures used. For data
collection, a questionnaire with 10 questions was applied to company managers. The
research results showed that companies use recruitment and selection techniques to
recruit and promote employees within the organization. It was possible to observe that
the managers know the importance of these processes for the organization, and that
the execution of these processes contributes positively to the improvement of their

activities.

Keywords: Recruitment. Selection. Human Resources
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1 INTRODUCAO

A formacdo de equipes com pessoas qualificadas € desafio constante das
organizagbes, e de certa maneira esta formagdo é estratégica para sustentar o
desenvolvimento de uma empresa. Sabe-se que atualmente as empresas buscam
melhoria continua em suas atividades, no infuito de satisfazer as necessidades ilimitadas
do consumidor.

Acrescenta-se também que isso é possivel através do desempenho das pessoas
inseridas na empresa, e a maneira na qual lidam com suas tomadas de decisdes. A
pesquisa tem como objetivo geral, apresentar as técnicas de recrutamento e selegdo
utilizada em duas empresas no municipio de ltaituba/PA. A necessidade de entender a
fundo esse processo se da pela importdncia que os processos possuem para a
organizagao, visto que, € no momento do recrutamento e da selegdo de pessoas, que a
empresa tem a oportunidade de aderir o melhor capital humano para atingir os objetivos
da organizagao.

As atividades realizadas pelo setor de Recursos Humanos vém criando a
possibilidade de existéncia de politicas que estimulem a construcao de equipes de alto
desempenho, devido a esse e outros fatores, percebe-se a importancia dessa area para
o alcance dos objetivos coletivos da empresa. Sobretudo, é necessario que os processos
de recrutamento e selegdo de pessoas, sejam executados de forma eficiente para que
a empresa consiga captar os melhores profissionais do mercado.

E importante mencionar que n3o sio todas as empresas que realizam o processo
de recrutamento e selegdo de pessoas. Sobretudo, geralmente as empresas que nao
realizam esse procedimento, tem mais dificuldades para a contratagio de colaboradores
com a capacitagdo adequada para ocupar a vaga ofertada. Tendo em vista que os
possiveis erros que podem ser cometidos pelos novos colaboradores, podem trazer
prejuizos de curto ou longo prazo para a organizagdo. Portanto, é essencial que o
processo de Recrutamenio e Selecdo de pessoas seja executado de maneira
estratégica.

Com base nesta importdncia dada pelas empresas, muitas ja oferecem
treinamentos proprios ou terceirizados, com o objetivo de facilitar a integragéo,
qualificacdo ou melhoria continua do novo colaborador a organizagdo, assim facilita e

melhora a prestag&o de servicos na empresa.
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A pesquisa teve embasamento alguns autores como Chiavenato (2009), Fonseca
(2002), Gil (2004), Vieira (2012) e varios ouiros, dessa forma pdde-se compreender a
relagdo entre a teoria do assunto e as praticas adotadas pelas empresas analisadas.
Para se atingir o objetivo geral, a monografia esta dividida em cinco partes, e apés a
andlise desses temas e a coleta de dados nas duas empresas analisadas, buscou-se
responder as seguintes questbées norteadoras: 1) Qual a importancia do processo de
recrutamento e selegéo para as empresas? 2) Como € o processo de recrutamento e
selecdo utilizado pela empresa pesquisada? 3) Quais os desafios encontrados para a
realizagéo do processo de recrutamento e selecio.

A metodologia utilizada nesta monografia foi realizada através de pesquisas
bibliograficas, pesquisa de campo, e pesquisa descritiva com abordagem qualitativa,
para a coleta de dados foi utilizado um questionario contendo dez questées aplicado aos
gestores das empresas, no periodo de fevereiro do corrente ano

O presente trabalho tem a seguinte estrutura: primeiro capitulo trata da introducao.
No segundo capitulo vai tratar da fundamentag&o tedrica, que inclui: Recursos humanos;
conceito, papel do departamento, fun¢do da gestdo de pessoas, importancia. Abordara
também, sobre o recrutamento de pessoal; conceito, objetivo, tipos de recrutamento,
além da selegdo de pessoas e algumas técnicas de selegdo. No terceiro capitulo
abordara sobre treinamento e os tipos de treinamentos. O quarto capitulo trata da

metodologia da pesquisa e a caracterizacdo das empresas pesquisadas.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1 RECURSOS HUMANGOS.

Chiavenato (2009) nos ensina que desde a revolugdo industrial no século XVIll o
mundo presenciou grande mudanga, as pessoas deixam de trabalhar manualmente com
artesanatos e seguem para frabalharem em grandes fabricas. Apds o forte impacto
causado pela Revolugao Industrial surgem novos valores novas classes a necessidade
de administracdo de pessoas para frazer maior seguranga industrial. Surge a chamada
Relactes Industriais que veio para abrandar ou reduzir o conflito industrial entre os
objetivos organizacionais e os objetivos individuais das pessoas, até entdo considerados

incompativeis e irreconciliaveis.

O conceito de Relagfes industriais mudou radicalmente. Com o passar do
tempo, sofreu formidavel ampliacdo. Por volta de 1950, passou a ser
Administracdo de pessoal, jA ndo iratava de apenas intermediar as
desavencas e reduzir conflitos, mas, sobrefudo administrar pessoas de
acordo com a legislagdo trabalhista vigente e administrar os conflitos de
interesses existentes que surgiam continuadamente. (CHIAVENATO, 2009,
p. 2).

A partir desse impacto causado pela Revolugéo Industrial, pode-se perceber que
as empresas comecaram a ter uma preocupagdo diferente em relagdo aos
colaboradores, que até entdo ndo eram valorizados de maneira estratégica. Sabe-se que
a area de Recursos Humanos atualmente, tem uma fungdo importante dentro de
qualquer organizacdo, as pessoas assumiram papel estratégico e relevante nas
empresas, constituindo fonte de competéncia organizacional essencial, devendo,
portanto, ser valorizadas e desenvolvidas por meio de politicas e praticas de gestao de
pessoas (GP).

Desde esse periodo, comegou-se a articular as expectativas desses atores
econdmicos (empregado e empregador) e quais as necessidades que um obtinha em
relagdo ao ouiro. Dessa forma, puderam-se estreitar suas relagdes, minimizando os
conflitos organizacionais internos e melhorando o desempenho da empresa mediante o
mercado externo.

Segundo Gil (2004), com o passar do tempo o termo Recursos Humanos foi

ganhando abrangéncia e atualmente pode ser chamado de Gestéao de Pessoas (GP),
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agora o trabalhador é considerado de fundamental importancia para a empresa, pois a
mesma depende de seu desempenho para o crescimento organizacional dentro do
mercado de trabalho.

Vieira (2012) expde que na Revolugéo Industrial o setor primordial da empresa era
o tecnoldgico, porém, atualmente as organizacdes passaram a enxergar o colaborador
como um dos recursos mais importantes, pois € afravés dele que a empresa dara o
primeiro passo para o alcance dos seus objetivos.

Para LUCEMA (1995) o capital humano tem muita importadncia para as
organizagbes e tornou-se indispensavel. Afravés do capital humano que os
colaboradores oferecem a empresa, € possivel estreitar as atividades, desempenhando
com mais eficiéncia, eficacia, e tornando-o mutua a relagdo entra organizagao versus
colaborador na busca dos objetivos e das metas propostas pela empresa. Dessa forma,
€ possivel alavancar sua competitividade no mercado e em consequéncia sua

lucratividade.

2.1.1 Conceito de Recursos Humanos

Recursos humanos compreende, o processo gerencial de identificacao e analise
das necessidades organizacionais de recursos humanos e o consequente
desenvolvimento de politicas, programas, sistemas e atividades que satisfacam essas
necessidades, a curto, médio e longo prazo, tendo em vista assegurarem a realizagéo
das estratégias do negécio, dos objetivos da empresa e de sua continuidade sobre
condigdes de mudangas, (LUCENA 1995, p.84).

Por sua vez Magginson, et al., (1998) diz que recursos humanos é o departamento
que tem a responsabilidade de selecdo, contratagdo, treinamento, remuneracgio,
formacao sobre higiene e segurancga no mercado de trabalho e estabelecimento de toda
a comunicagéo relativa aos funcionarios da organizacao, para isso se tornar possivel, é
necessario que haja harmonia em todos os setores da empresa. E o setor de recursos
humanos, que possibilita a criacéo de medidas e estratégias para a administragio das
pessoas dentro da organizacao, que vao desde o recrutamento até o momento da

demissdo de um colaborador.

2.2 O PAPEL DO DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS
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Chiavenato (2003), diz que recursos humanos dentro da organizacdo tem papel
primordial dentro de sua estrutura. E visto que o capital humano das organizagoes e o
setor mais importante daé organizagoes. Com isso os administradores tém que ter um
foco principal sobre essa area, pois € considerado que nessa area é o fator humano que
de fato faz a empresa funcionar.

Mathis e Jackson (2003) definem a Gestdo de Pessoas ou Departamento de
Recursos Humanos (DRH), como a habilidade de gerenciar os recursos humanos
(pessoas) por meio de politicas e praticas, para conquistar e manter vantagem
competitiva e, assim, as pessoas constituem a principal fonte de competéncia essencial
das organizacdes. De acordo com os autores, uma competéncia essencial pode ser
definida como a capacidade organizacional que cria alto valor e que diferencia a
organizagao de seus concorrentes.

Para Megginson (1998) através do departamento de recursos humanos & possivel
realizar atividades que recrutam, selecionam, integram, treinam e mantém a qualidade
dos servigos oferecidos pelos colaboradores a organizagéo na qual estao situados, e por
consequéncia, conseguem auxiliar a empresa na busca dos objetivos estratégicos da
mesma. Percebe-se que o papel do setor de recursos humanos se torna cada dia mais
essencial para todas as atividades desenvolvidas dentro da organizagao, visto que, é o
colaborador a fonte de capital humano e intelectual que a empresa utiliza para a
realizagéo de suas tarefas e do atendimento ao consumidor.

Silva (2002) afirma que o departamento de recursos humanos é um setor
estratégico e importante da administragéo, pois € através desse departamento que sdo
realizados as atividades de planejamento das necessidades para a empresa, e assim
tomadas todas as decisdes em prol do desempenho da organizagédo, oferecendo
também, a oportunidade de garantir o sucesso profissional para o colaborador, e assim,
garantir a empresa que esse funciondrio consiga exercer de maneira eficaz suas
atividades.

O planejamento de recursos humanos inclui todas as atividades necessarias
desde a obtenc&o dos tipos e nimeros adequados de empregados para atingir os
objetivos da organizacao, treinamentos, incentivos para melhoria continua e analise dos
resultados que o cada setor possa estar contribuindo para a empresa. Essas politicas
internas, auxiliam também na diminuicdo de conflitos organizacionais e melhora o
trabalho em equipe. (MEGGINSON 1998, p. 283)
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Para Chiavenato (2005) na era da informacao, lidar com as pessoas dentro da
organizacgdo, deixou de ser um problema e passou a ser uma solugdo para a melhoria
das atividades internas. De maneira ampla e reversivel, a Administracdo de Recursos
Humanos esta se transformando Gestdo de pessoas, deixando uma area fechada e
centralizadora e passando para uma area aberta, amigavel, compartilhadora,
transparente e descentralizadora. As pessoas conseguem ter acesso as informacdes
com maior facilidade, na qual permite uma comunicacdo rapida e mais eficiente
internamente e externamente, e isso coniribui para o processo de gestao de pessoas.

Os gestores devem estar cada vez mais atento as caracteristicas e perfil de todos
os empregados que compoe e da vida a organizacao, pois sio estes que irdo agregar
valor aos servigos ou produtos direcionando ao alcance de metas na organizagao. O
papel desses gestores, sdo de fundamental importancia para a realizagzo ideal dos
processos e politicas do setor de recursos humanos na empresa.

2.2.1 Fungao da Gestao de Pessoas e Recursos Humanos

Lacombe e Heilborn (2003) defendem que a gestao é o conjunto de esforcos que
tem por objetivo: planejar; organizar; dirigir; coordenar e controlar as atividades de um
grupo de indevidos que se associam para atingir um resultade comum. A gestio de
pessoas € forma de aplicar os principios basicos da administracdo nas pessoas, pois
s&o estas que definem e conduzem a existéncia de qualquer organizacao.

Ainda segundo os autores, é através da aplicagdo dessas politicas e praticas que
a empresa conseguira controlar e manusear os colaboradores da maneira na qual eles
devem realizar as atividades do cotidiano, pois, sdo essas atividades que garantem o
alcance dos objetivos da organizacéo, melhorando seu aspecto interno e garantindo sua
competitividade no mercado externo.

Carvaiho (2012) explica que as fungdes da area de Recursos Humanos abordam
todos os tipos de questoes relacionados a pessoa como: rentabilidade, reestruturacéo
de trabalho, recrutamento e selecdo de pessoas, treinamento, relagdes trabalhistas etc.
Muitas pessoas escolhem trabalhar neste setor por causa do contato com as pessoas, a
oportunidade de influenciar todos os aspectos de uma organizagéo e a perspectiva de
enfrentar uma série de questdes chaves para o negdécio.

Sobretudo, de acordo com o autor, o papel do setor ndo se restringe somente

essas funcbes. As organizagdes estdo cada vez mais competitivas, o 6rgéo assessora
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os demais setores prestando informagées para melhor desempenho. Assim sabemos
que é a comunicacao entre todos os setores que faz o diferencial has decisées e com
isso o desenvolvimento do setor operacional.

Chiavenato (2003) diz que a area da gestdo de pessoas, deve-se haver um
cuidado diferenciado, pois, pode ndao haver muita disciplina. Cada pessoa que faz
parte de uma organizagao, tem pensamentos, culturas e personalidades diferentes, por
isso, & necessario que se tenha a capacidade de se envolver nessa area com muita
sabedoria. O fato de tratar individuos de personalidades diferentes, € um grande desafio
para qualquer organizacédo. Portanto, o gestor que estiver a frente desses conflitos,
deve ser especializado e saber lidar com a tomada de decisdes prontamente.

Carvalho (2012) acrescenta que o setor de recursos humanos atua no
planejamento, na organizacdo, na integracdo dos sefores da empresa, promovendo
mudangas, transformacdes, e incentivando os colaboradores a exercerem suas
atividades de maneira eficiente e eficaz. Para isso, afirma o autor, € necessario que a
interag@o de todos esses programas, sejam de exceléncia e que as devidas corregdes
necessarias, sejam realizadas o quanto antes para que dentro da organizacao, nio se
venha a germinar conflitos grandes entre os colaboradores, ou dos funcionarios com o

mercado externo.

2.2.2 Importancia dos recursos humanos nas organizagoes

Segundo Chiavenato (2000) para uma empresa ser bem-sucedida deve-se
pensar em toda sua estrutura organizacional, para isso acontecer o capital humano é de
fundamental importancia. E bem mais barato administrar inteligéncia, do que tocar a
empresa exclusivamente com a forca de capital financeiro, que depende da forca
humana.

Chiavenato (1999) diz que os profissionais de recursos humanos sado importantes
em todos os tipos de organizagdo e suas responsabilidades variam de acordo com a
natureza, dimens&o e setor de uma organizac&o. Portanto, quanto maior a organizacido
maior sao suas responsabilidades, com sua prestacéo de servigos, admitindo erros para
que nado haja grandes prejuizos. O autor também afirma que administracdo de recursos
humanos deve contribuir para o bom desempenho da empresa com eficacia. Para isso

se tornar possivel é necessario que se trabalhe os sete objetivos descritos a seguir:
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Ajudar a organizagao conquistar seus objetivos; torna-la competitiva no mercado;
proporcionar colaboradores qualificados a sua disposicdo; aumentar a satisfacdo dos
colaboradores no seu ambiente de trabalho; desenvolver e manter a higiene no seu
ambiente de trabalho; saber lidar com as mudancas; manter a ética, tomando decistes
responsaveis.

Bolgar (2002) diz que a gestao de pessoas deve ter tempo, foco em estratégia ao
longo prazo e operacional a curto prazo tudo isso simultaneamente, englobando a
administracdo de processos e a de pessoas tradicionais. Dessa forma € possivel avaliar
quais as metas e estratégias que a organizagao pretende alcancar, e quaisas politicas
e mecanismos que deverdo ser utilizados para as pessoas dentro da empresa
assimilarem e executarem.

Chiavenato (1999) diz que mesmo tendo todos esses objetivos o profissional da
area de recursos humanos precisa saber e conhecer junto ao solicitante da vaga o
verdadeiro perfil do candidato que esta sendo requerido pela a vaga, por que selecionar
pessoas ndo & uma tarefa facil. Selecionar pessoas € comparar seres completamente
desiguais. Para tal, o profissional de recursos humanos deve cercar- se de cuidados,

para diminuir a subjetividade na hora da comparacéo.

2.3 RECRUTAMENTO DE PESSOAL

O recrutamento € a forma utilizada para atrair e localizar candidatos que possuam
o perfil adequado ao cargo que necessita ser preenchido. “As atividades de recrutamento
de uma empresa devem ser altamente estimuladoras, no sentido de fazer com que
potenciais candidatos queiram, realmente, ingressar na organizagdo” (BULGACOV,
2006, p. 337).

Para Chiavenato (2014), o recrutamento de pessoas para a empresa pode ser
realizado de duas formas interno e externo. Com tudo o recrutamento interno esta
voltado para os candidatos que ja fazem parte da empresa, para seus colaboradores. O
intuito do recrutamento interno e motiva-los a seguir carreira na empresa, onde que 0s
mesmos tenham a oportunidade de subir de cargo com as promogées, ou mesmo cargos
mais elevados, mais dentro da mesma organizagdo de onde o colaborador ja atua.

Do contréario o recrutamento externo aborda candidatos de fora da empresa, que

nao fazem parte da mesma. Com isso o recrutamento externo realiza muitas
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técnicas para atrair os candidatos para a empresa. Tendo em vista que o recrutamento
externo € uma forma de atrair novos conhecimentos para a organizagao, visando
enriquecer ou manter o desempenho da empresa.

Chiavenato (2014) enfatiza que o recrutamento também constitui uma agéo de
marketing para a empresa, quando o processo esta voltado para o publico externo, isto
é, tratando de maneira adequada seu candidato, como se ele fosse um cliente da
empresa. Com isso as expectativas do candidato serdo muito mais positivas, por que
nao teve nenhum desconforto em participar da sele¢do. E importante que no momento do
recrutamento de pessoas, a empresa trabalhe de forma eficiente suas estratégias e
mecanismos para atrair esses profissionais, pois é neste momento, em que a
organizagéo tera contato com o candidato e assim podera oferecer a vaga ofertada.

Segundo Lacombe (2005), a empresa ao oferecer uma oportunidade de vaga,
deve elucidar os critérios exigidos através de uma definicdo da funcdo e perfil de
candidatos almejados. Dessa forma sera possivel garantir que todos os candidatos que
possivelmente forem selecionados, terdo experiéncia ou uma base de relagdo com as

disposicdes atribuidas na oportunidade ofertada.

2.3.1 Conceito de recrutamento

Recrutamento é o processo de atrair um conjunto de candidatos para um cargo em
particular. Deve anunciar a disponibilidade do cargo no mercado e atrair candidatos para
disputa-lo. O mercado do qual a organizagdo tenta buscar os candidatos pode ser
interno, externo ou uma combinac¢do de ambos (CHIAVENATO, 2014, p. 101).

Verifica-se que ambos os autores Aires (2012), E Chiavenato (2014), tem as
mesmas ideias sobre recrutamento, e com base nesta ideia pode-se dizer que os
mesmos aplicam as mesmas formas de recrutamento, apenas com a andlise da
necessidade do setor, mais usando as mesmas técnicas para realizacdo do processo.
Recrutamento é o processo de intensificacdo e atragdo de um grupo de candidatos
entre os quais serdo escolhidos alguns para posteriormente serem contratados para o
emprego”. (MILKOVICH & BOUDREAU, 2000, p.162).

Ainda de acordo com Milkovich & Boudreau (2000), recrutamento é uma das
formas mais faceis de fazer a comunicacdo de vagas que podem ser preenchidas nas

organizacoes, ¢ também uma maneira que a gesido encontra para agregar novos
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conhecimentos a organizag&o com o Recrutamento Externo, e assim enriquecer o seu
quadro de funcionarios.

O Recrutamenio também facilita a visdo da gestdo de pessoas, ao ver a
qualificagéo dos candidatos pretendidos ao cargo da empresa, assim auxilia a empresa
a contratar o melhor candidato para a ocupagéo da vaga. A organizagio, levard em
consideracdo se o candidato atende todos os requisitos exigidos. Conforme os trés
autores citados anteriormente, recrutamento refere-se a procura de um grupo de
empregados em potencial, dos quais sdo escolhidos os que sdo necessarios para
atender as necessidades da organizacao.

Os métodos a serem utilizados vao depender dos empregadores, alguns setores
aguardam obter a necessidade de um novo colaborador, com isso comegam a utilizar as
estrategias de anuncios em cartazes, revistas, tv e jornais. Em outros casos a procura &
mais agressiva como: recomendagdes de empregados, propaganda, e o recrutamento

que é o fator principal e mais pratico para o processo de escolha.

2.3.2 Objetivo do recrutamento

O recrutamento tem o foco na busca de candidatos para preencher cargos que
est&o vacantes na organizacéo e manter inalterado, ou poder esta concentrado na busca
e aquisicdo de competéncias necessdrias para seu negécio (CHIAVENATO 2014,
p.104).

Conforme Chiavenato (2014), tanto quanto o recrutamento interno como o externo
visa a busca de candidatos que melhor se enquadram a vaga disponivel, com a diferenca
que o recrutamento interno procura candidatos que ja trabalham na organizacao, e por
este motivo ja estéo integrados aos costumes da empresa, por ja fazerem partes dela
eles ja conhecem a doutrina da mesma.

Com tudo se verifica que os profissionais de recursos humanos ao realizar o
processo de recrutamento vao esta analisando dentre um universo de candidatos quais
apresentam melhor competéncias para ocupagao da vaga oferecida, captando sempre
a melhor opcdo de candidato para a empresa, visando seu crescimento e
competitividade no mercado de trabalho.

Segundo Guimardes & Arieira (2005) um recrutamento bem feito & sindénimo de

economia para a empresa, pois, através dele a organizacdo néo vai necessitar de
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treinamentos, visto que um profissional capacitado intera-se rapidamente dos
objetivos da organizacao.

Segundo Lodi (1976), quanto mais ampla € a quantidade de candidatos, maior &
a probabilidade de que seja selecionado um funcionario bom. Para que se tenha um
recrutamento com qualidade, & necessario que ele seja executado em todos os seus
aspectos, tragando as melhores esfratégias, e alcangcando um maior numero de
candidatos.

Dessa forma, segundo o autor, & possivel alavancar as chances de
posteriormente selecionar os candidatos que melhor de adequam a funcéo pretendida
pela empresa. Para isso, o setor de gestao de pessoas, deve estudar de que maneira ira
realizar seu processo de recrutamento para que possa avaliar os melhores perfis

profissionais, no intuito de seu ingresso na empresa.

2.3.3 Recrutamento Interno

O recrutamento interno funciona pela oferta de promogées, (cargos mais elevados
e, portanto, mais complexos, mais dentro da mesma area de atividade area de atividade
da pessoa) e de transferéncias cargos do mesmo nivel, mais que envolvam outras
habilidades e conhecimentos da pessoa e situados em oufra area de atividades na
organizacao (CHIAVENATO 2014, p.102).

Recrutamento interno também pode ser definida como a divulgagdo da vaga
dentro da prépria empresa para as pessoas que ja trabalham nela, € uma oportunidade
para promocao e fransferéncia de pessoal. Esse recrutamento pode ser feito através de
divulgacgéo interna, ou de reunides individuais com cada colaborador, para saber se o
mesmo tem o desejo de uma possivel promogéo (FIDELIS E BANOV, 2007, p.56)

Percebe-se ambos os autores Chiavenato (2014), e Fidelis e Banov, (2007) o
recrutamento interno & feito para valorizar ou dar oportunidade para o colaborador que
ja faz parte da empresa, na qual o mesmo tende a aproveitar promogées ou mesmo ser
selecionado para ocupar cargos mais complexos, visando o seu crescimento profissional
e o crescimento da empresa de onde faz parte.

O recrutamento Interno estd fundamentado na movimentacdo de quadro de
pessoal da propria organizacdo envolvendo enire outros os seguintes pontos:
Transferéncia de empregados; Promogbes de colaboradores; Programas de
desenvolvimento de RH; Planos de carreira (CARVALHO, NASCIMENTO E SERAFIM,
2012, p. 105).

Carvalho e Serafim (2012) fem a mesma ideia, em suas afirmacdes nas quais
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dizem que dentro da empresa acontece basicamente uma rotacéo dos funcionarios ja

atuais como: o que ocorre nas promogdes, transferéncias de cargos, sao exemplos de
rotatividade de deniro da empresa de onde os mesmos fazem parte. Por isso os autores
afirmam que esse tipo de recrutamento deniro da empresa, € uma rotatividade interna

devido a mudanga de cargos em decorréncia de promogées.

2.3.3.1 Vantagens do recrutamento interno

Segundo Chiavenato (2009), sdo considerados os seguintes aspectos como
vantagens: proximidade, economia, rapidez, conhecimento, promogdo e motivagcdo no
trabalho.

Proximidade: Trata-se de colaboradores que j& atua na organizagdo ja esta
integrado, por tanto ele torna-se um importante potencial com uma boa possibilidade de
ter éxito na vaga anunciada pela empresa. Pois 0 mesmo ja conhece a empresa e assim
ja sabe suas normas tendo mais facilidades de se adequar melhor ao cargo
(CHIAVENATO, 2009, p. 89)

Economia: S&o considerados custos menores comparados ao de recrutamento
externo, pois ndo apresenta despesas em anuncios, ligagbes ou mesmo gerencia de
emprego. Gera-se maior economia pelo fato de que as pessoas ja fazem parte da
empresa e nado ha necessidade de fazer propagandas externas para fazer o
recrutamento de pessoas de fora da empresa (CHIAVENATO, 2009, p. 89).

Rapidez: Trata-se da proximidade como pela identificagdo imediata entre os
colaboradores da propria empresa para o preenchimento da vaga oferecida pela a
empresa. Torna-se rapido pelo o fato de o colaborador ja fazer parte da organizacéo,
com isso ela ja e de fato identificado ja de imediato pela empresa, no que também ja se
reduz o custo (CHIAVENATO, 20089, p. 89).

Conhecimento: S&o aproveitamentos de candidatos da prépria empresa, com
base em resultado de sua avaliagdo de desempenho. Ou seja, sdo membros que tem um
excelente potencial de atuagdo, pois, os mesmos ja conhecem a empresa e ja séo
integrados da mesma, fazendo com o que seja descartadas a possibilidade de
treinamento para esse colaborador (CHIAVENATO, 2009, p. 89).

Promocdo: A promocdo representa uma excelente forma de incentivo e
oportunidade de fazer carreira dentro da mesma empresa de onde atua. Com isso
acontecem as rotacdes dentro da empresa os colaboradores tem uma oportunidade
maiar de subir de cargo. Gera-se fambém uma forma de incentivo onde que a mesma da

a oportunidade de crescimento para seu colaborador, tendo em vista o crescimento do
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mesmo junto com a empresa (CHIAVENATO, 2009, p. 89).

Motivagao: E quando o individuo na maioria das vezes precisa de estimulos, para
que possa emergir. Por tanto é sempre importante que a empresa aposte no potencial
de pessoas que ja trabalham na mesma, para que assim as mesmas trabalhem com um
incentivo de que podem sim crescer na empresa. Isso mostra que os colaboradores
trabalham com mais vontade, pois sabem que a empresa da a oporiunidade de
crescimento igual para todos (CHIAVENATO, 2009, p. 89).

Segundo Cémara (2003) é possivel observar que o recrutamento interno é
também muito importante para a empresa, porque com isso tem-se uma rotagdo de
funcionarios dentro da empesa, ou seja, 0s mesmos tém sempre uma oportunidade de
serem promovidos e isso faz com que os colaboradores trabalhem com mais incentivo,
pois sabem que vao ter uma oportunidade de crescer dentro da empresa.

No recrutamento interno, a empresa geralmente oferece plano de carreira igual
para todos, os candidatos (colaboradores) s6 precisam mostrar seu desempenho nas
atividades exercidas, e assim terem mais oportunidades na oferta de promocio. Com
isso empresa motiva visando o desempenho do funcionario, e melhorando sua
produtividade.

2.3.3.2 Desvantagens do recrutamento interno

Segundo Rocha (1997), o recrutamento interno pode ter algumas desvantagens
nas quais devem ser levadas em consideragdo por cada organizagdo. Com o
recrutamento inferno pode ser anulada a entrada de novas experiéncias para a empresa,
pelo o fato de que o cargo vai ser ocupado por um colaborador ja existente na empresa.
A organizagao continua com o mesmo colaborador apenas em cargo diferente, sendo
gue o recurso humano sera o mesmo, fazendo com o que ndo seja adquirido novos
funcionérios com novas ideias. Para o autor, recrutar internamente: Nao muda a rotina
da organizacao; O patriménio humano da empresa continua o mesmo, sem novas ideias;
mantém e conserva a cultura da empresa existente, sem abertura de espago para novas
oportunidades; funciona como um sistema fechado, fazendo apenas reciclagem dos
colaboradores ja atuais.

Chiavenato (2006), verifica-se que a desvantagem da forma de recrutamento
interno se da, mas pelo fato de ndo entrar pessoas novas na empresa, com novas ideias
e formas de trabalhar. Desta a mesma faz com que a empresa dé oportunidades para os
funcionarios que j& existem nela, e perdem a oportunidade de adquirir novos
conhecimentos. O recrutamento interno impede a enfrada de novas ideias, novas

experiéncias, impedindo assim que a empresa adquira novos talentos para seu quadro de
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funcionarios.

Para Carvalho, Nascimento e Serafim (2012), € considerado como desvantagens
as limitagbes do recrutamento interno: O recrutamento interno fambém apresenta suas
limitagbes e dificuldades que apresentam na apresentac¢ao de candidatos da propria
empresa, insuficiéncia de recursos humanos internos para cobrir as necessidades de
preenchimento da vaga. Dificuldades da geréncia, dificultando a aprovacao para liberar
os seus colaboradores, carreirismo provocado pela promocao interna da empresa,
quando a mesma ndo e bem estruturada, entre outros fatores.

2.3.4 Recrutamento externo

O Recrutamento externo atua sobre candidatos que estardo fora da organizagao,
ou seja, no mercado de Recursos Humanos. Portanto, é necessario que seja realizado
medidas para alcangar esses profissionais, e atrai-los para a busca de se inscrever para
a vaga ofertada. Além de serem submetidos ao processo de selegdo de pessoas
(CHIAVENATO 2012, p. 170).

Em acordo com Chiavenato (2012), o recrutamento externo & de total importancia,
pois a mesmo s6 tem a ganhar com colaboradores qualificados para realizar as suas
obrigagtes requeridas pela a vaga selecionada, o recrutamento externo tem o objetivo
de enriquecer o manter o desempenho da empresa com os novos conhecimentos

adquiridos.

Técnicas de recrutamento externo

Chiavenato (2004), enfoca que as principais formas de recrutamentos externos
s&o feitas em anulincios em jornais e revistas especializadas, agéncias de recrutamento,
contatos com escolas e universidades e agremiacdes, cartazes ou anincios em locais
visiveis, apresentacdo de candidatos de candidatos por indicacdo de funcionarios,

consulta aos arquivos de candidatos, banco de dados e candidatos.

Enquanto o recrutamento externo aborda um enorme contingente de
candidatos que estdo espalhados pelo Mercado de Recursos Humanos. Seu
ambiente de atuagdo & imenso e seus sinais nem sempre séo recebidos pelos
os candidatos. Por esta Razdo, o recrutamento externo utiliza varias e
diferentes técnicas para influenciar e atrair candidatos. Trata-se de escolher
os meios mais adequados para ir ate o candidato desejado -- onde quer que
ele esteja e atrai-lo para a organizacdo (Chiavenato 2012, p.172).

Com tudo ¢ de total responsabilidade que o setor de recursos humanos tem a

finalidade de fazer a selegcdo adequada dos candidatos que foram selecionados no
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recrutamento. O mesmo e quem faz a enfrega do candidato ao setor responsavel da

empresa, buscando oferecer sempre o melhor candidato a empresa e assim atender
suas necessidades com maior eficiéncia e eficacia.

Carvalho, Nascimento e Serafim (2012), afirmam que o recrutamento externo é
aquele que ocorre de negociagcéo no qual entre diferentes formas de origens podendo
identificar os provenientes de agéncias de empregos, anincios na imprensa, entre
outros meios que ajudam a organizagdo a divulgar e a buscar por profissionais
capacitados para atuar nas vagas oferecidas e disponiveis na empresa.

Agéncias de empregos: Carvalho, Nascimento e Serafim (2012), aborda que
nos grandes centros urbanos devido sua grande demanda por funcionarios existe as
agéncias de emprego, na qual as mesmas procuram responder de forma mais rapida

possivel as necessidades dos candidatos para as organizagoes.

Essas agéncias s8o intermediarias entre a empresa e o mercado de trabalho,
se dedicam a recrutar candidatos para todos os cargos e niveis de
especializagdo e conhecimento incluindo desde de colaboradores néo
qualificados ate aqueles da mais alta capacidade profissional. Carvalho,
Nascimento e Serafim (2012, p.113).

Carvalho, Nascimento e Serafim (2012) afirmaram ainda, que as agéncias sio de
fato as maiores responsaveis pela a contratagdo de colaboradores externos para as
empresas, pois, as mesmas t&m apenas a fungao de que entregar o colaborador para a
empresa, pronto para exercer a fun¢ao requerida.

Antincios na imprensa: Os classificados de imprensa- jornais, revistas, tabloides
etc. Consiste em uma das formas mais utilizadas pelas as empresas para atrair
candidatos ao preenchimento de vagas. Trata-se de um recurso que dispensa a
pesquisa no mercado de trabalho, como n&o necessita da localizacdo das fontes de
suprimento de profissionais (CARVALHO, NASCIMENTO E SERAFIM, 2012, p. 108)
Com isso podemos ver os autores retratam as formas mais simples de divulgacéo das
vagas ofertadas peias as empresas tendo em vista suprir a necessidade da empesa,
com o objetivo de atrair candidatos que melhor tenham melhor perfil para a ocupacgio da
vaga oferfada.

2.3.4.1 Vantagens e desvantagens do recrutamento externo

O recrutamento externo pode frazer muitas vantagens, essas, segundo
Chiavenato, sao as principais: “frds sangue novo e experiéncias novas para a
organizacao, renova e enriquece os recursos humanos da organizagdo, aproveita os

investimentos em freinamento de desenvolvimento de pessoal efetuados por outras
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empresas ou pelos préprios candidatos” (CHIAVENATO, 2000, p. 217).

Para CHIAVENATO (2000), empresas o recrutamento externo tras novos
conhecimentos para ocupar a vaga requerida e assim gerar resultados positivos para a
empresa que se torna mais competitiva no mercado por meio de seus talentos
adquiridos. Para isso o setor de recursos humanos precisa apenas entregar 0s novos
colaboradores & empresa para que 0S mesmos possam se adequar a suas regras e
costumes.

Ainda em acordo com CHIAVENATO (2000) sdo reduzidos os custos de tempo na
realizagao do processo seletivo, uma vez que a propria area de recursos humanos ja tem
todas as informacdes do candidato que s&o passadas para 0s superiores apenas para a
realizagdo do contrato do mesmo, visto que ja foi feito uma analise sobre o curriculo do
candidato anteriormente no setor de RH.

Pode ser também um estimulo de carreira para os colaboradores atuais devido a
novas contratagées, intende-se que a empresa pode esta aumentando seu quadro de
funcionarios e dando uma oportunidade para que os mesmos possam crescer na
organizagao. Quanto as desvantagens, pode se dizer que é geralmente mais demorado
do que o recrutamento interno, € mais caro e exige inversées e despesas imediatas, é
menos seguro do que o recrutamento interno pode afetar a politica salarial da empresa.
Afeta negativamente a motivacdo dos funcionarios atuais ndo atendidos; reduz a
fidelidade dos funcionarios ao oferecer oportunidade para estranhos; requer aplicagées
de técnicas para a selegao, isto requer custos para a escolha dos candidatos externos;
exige processos de socializagdo para integrar os novos funcionérios (CHIAVENATO,
2000, p. 217-218).

O processo do recrutamento externo, necessita de um tempo maior, tem custos
mais elevados, o tempo entre a realizagdo e contratagdo também é mais longo, € a
empresa corre o risco de o profissional ndo atender na pratica as habilidades nas quais
a organizac&o necessita.

Chiavenato (2009), aborda que para ndo haver prejuizo ao fazer o recrutamento
externo a consultoria de recursos humanos precisa analisar exatamente as
especificagdes que o cargo requerido exige. Por que as formas que sio realizadas o
recrutamento externo ndo sai barato. Existe também a opc¢ao do recrutamento misto,

uma vez que sera reduzido o custo monetario e o tempo.

2.3.5 Recrutamento misto

Chiavenato (2009), diz que também ha& outra forma de recrutamento que é a

jungéo do recrutamento interno e externo formando assim o recrutamento misto. Com
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esta forma de recrutamento a empresa visa conciliar interesse em novos candidatos, ou

seja, adquirir assim novos profissionais para a organizacao maissem desvalorizar os
talentos que ja existem dentro da empresa.

Assim, segundo o autor, pode-se frabathar as duas formas e conseguir alcangar o
maior numero de talentos possiveis. Muitas vezes, um colaborador executa determinada
funcdo na empresa, porém, o mesmo também tem talento em outra area, com isso, o
mesmo pode estar se candidatando para a nova vaga.

O recrutamento misto quando a organizacgdo faz uso das fontes de recrutamento
interno ou externo. De forma sucinta e objetiva, recrutamento misto € o método que une
o recrutamento interno e o externo, ou seja, aquele que opta por da oportunidade de
concorrer a vaga em aberto aos colaboradores que ja fazem parte do quadro de
funcionarios da organizagdo (CHIAVENATO, 2009, p.99-100).

Aires (2007), defende que o recrutamento misto ajuda a organizag&o a aproveitar
os talentos internos e ftambém recrutar novos falentos para a organizacéo, e
posteriormente, poder avaliar qual a melhor opgdo para ocupar o cargo disponivel na
empresa. Apresenta-se como alternativa para ulirapassar as desvantagens de optar
apenas por recrutamento interno ou externo.

Chiavenato (2009), expde que o intuito do recrutamento misto é aproveitar as
duas formas de recrutamento interno e externo ou visar eliminar as desvantagens no
processo de selecdo. Com isso o processo seletivo do recrutamento misto possibilita as
duas formas de recrutamento, e assim as organizagbes tem umas diminuicdes
significativas nos gastos com de tempo e financeiro, realizando o processo em uma Unica
vez.

Com tanto o recrutamento misto e uma forma de eliminar tanto as desvantagens
do recrutamento interno quanto a do recrutamento externo, desta forma a organizagéo
pode fazer o uso das duas formas de recrutamento. Visando o fato de que a empresa
nunca faz uma tnica forma de recrutamento, j& que quando um funcionario e promovido
0 mesmo precisa ser substituido em seu cargo antigo, a menos que o cargo seja retirado
ou extinto da empresa o que torna essa pratica quase impossivel, (CHIAVENATO, 2009,
p.101).

Chiavenato (2009), ainda afirma que a forma de recrutamento misto pode ser
realizada de irés formas; o recrutamento externo seguido pelo o interno, recrutamento
interno seguido pelo o externo, ou o intemo e o exierno ao mesmo tempo. Nao é
necessaria nenhuma ordem exata para a realizac&o do processo, tudo vai depender da
necessidade da empresa, de qual sera necessario realizar primeiro. Pode-se ver que as
formas de recrutamento interno e externo realizados ao mesmo tempo € mais viavel para

a empresa, tendo em vista que a empresa tera menor custo e mais aproveitamento dos
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recursos tanto humano como monetario.

2.3.5.1 Vantagens e desvantagens do recrutamento misto

Segundo Lodi (1976), as vantagens de se trabalhar com o recrutamento interno
podem ser avaliadas nos quatro pontos abaixo:

Reducao de custo: com o recrutamento misto, € possivel que a empresa consiga
alcangar as duas plataformas, interna e externamente, e assim diminui custos
operacionais, tempo, e realiza contratacdo mais eficiente; oferece oportunidades para os
seus colaboradores: dando lhes assim incentivo e motivacdo. Dessa forma
desempenhardo um frabalho com mais rapidez e paixdo; consegue atingir a gama
externa dos profissionais do mercado: podendo ser coniratado colaboradores de fora da
organizagao enriquecendo assim seu quadro de talentos e novas ideias, tornando a
empresa cada vez mais competitiva no mercado de trabalho.

Aires (2007) diz que o recrutamento misto vem pra tirar as desvantagens de fazer
apenas um processo do recrutamento seja ele interna ou externo. O intuito da forma de
recrutamento misto € minimizar os custos e visa da oportunidade igual para todo o
publico interno como externo. Sobretudo, pode-se trazer algumas desvantagens para o
colaborador interno, que se sentira desmotivado por conta de a empresa nao priorizar o

seu quadro de funcionarios.

2.4 SELECAO DE PESSOAL

Selecéo de pessoas consiste no processo sistémico que tem por finalidade
escolher entre os candidatos recrutados aquele que completa o perfil tragado pela
empresa para ocupar o cargo em questdo (CARVALHO, NASCIMENTO E SERAFIM
2012, p. 127).

A selecdo tem o objetivo de pesquisar, suprir e identificar profissionais
qualificados que colaborem para a superacdo do resultado, como ¢ aprimoramento e a
realizagéo pessoal. Com essa selecdo é possivel avaliar os melhores candidatos que
poder&o ingressar na data oferecida pela empresa (ORLICKAS 2001, p. 22).

Em acordo com o autor pode-se observar que o recrutamento e selecdo podem ser

considerados um mesmo processo. Sobretudo, selecdo consiste na escolha do

candidato que mais se adequa a vaga ofertada pela a empresa analisando sempre qual
candidato estd mais apto para a ocupagéo da vaga (CARVALHO, NASCIMENTO E
SERAFIM (2012).

Orlickas (2001), enfatiza que selec¢éo é a parte de um sistema mais amplo, na
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maioria das empresas subordinados a area de recursos humanos sempre com o foco na

atracéo dos melhores profissionais do mercado. Com o uso das ferramentas adequadas
é possivel escolher com maior eficiéncia o candidato mais adequado para o quadro de
funcionarios da empresa.

Selecado de pessoas, é o processo pelo qual uma organizacdo escolhe, de uma
lista de candidatos, a pessoa que melhor alcang¢a os critérios de selecdo para a posigao
disponivel, considerando as atuais condigdes de mercado e a descricdo de cargos
requeridas pela empresa (CHIAVENATTO, 1999, p.107).

Para Martins (2007), A selegdo consiste em primeiro lugar, na comparacgao entre
perfis dos candidatos e as exigéncias do cargo ou fungao, o ideal & que o perfil e a funcao
se ajustem. Assim, € necessaria uma escolha da pessoa certa para o cargo certo, ou seja,
entre candidatos recrutados aqueles mais adequados aos cargos existentes na
empresa, visando manter ou aumentar a eficiéncia e desempenho do pessoal.”

Chiavenato (1999) enfatiza também a verificagdo no momento do processo
seletivo para ndo se basear em apenas preencher cargos vagos e disponiveis, o
processo seletivo devera ser baseado também nas informacgdes dos candidatos, se elas
batem de acordo coas as exigéncias do cargo que esta sendo oferecido na empresa, e
se fodas as informag6es contidas no seu curriculum é veridica. Dessa forma a empresa
garante que seja descartado a possibilidade de contratar pessoas ndc aptas aquela
determinada funcio.

2.4.1 Técnicas de selegdo

As técnicas de selegao permitem o rastreamento das caracteristicas pessoais do
candidato pelas amostras de seu comportamento. Uma boa técnica de selecéo deve ter
alguns atributos, como rapidez e confiabilidade garantindo a empresa que o candidato
seja avaliado de forma justa e concisa (CHIAVENATO, 2014, p.127).

Pra uma boa selec¢éo quanto menos tempo se gasta, € considerado mais eficiente
o setor de recursos humanos, onde que o problema da falta de um ou mais colaborador
sera sanada assim oferecendo maior desempenho para a empresa na realizacéo das
atividades. Além de contribuir com o quadro, no momento da selegio & necessario que
o entrevistador ja conhega e saiba quais as melhores técnicas que possam ser utilizadas
e aplicadas nesta selecao.

Entrevistas: Para Chiavenato (2006), a entrevista € a técnica de selegdo mais
utilizada nas organizagées, as entrevistas na verdade tém muitos objetivos, ela pode ser

usada para a triagem inicial dos candidatos. Na entrevista pode-se observar a base de
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conhecimento de cada um fazendo as perguntas adequadas fazendo assim uma analise

do curriculum do entrevistado com as informacgdes respondidas por ele. Ha muitas
formas de entrevistas cada uma delas tem uma ﬁnalidage diferente.

Entrevistas padronizadas: Limongi-Franca e Arellano (2002), relata que as
entrevistas padronizadas sdo entrevistas feitas com um roteiro ja preestabelecido, as
mesmas seguem um padrdo da a empresa mantém. Esse fipo de entrevista ajuda o
entrevistador a seguir o padrao e ndo necessitar fazer perguntas desnecessarias, e focar
somente nos quesitos mais importantes para a organizacgao.

Sobretudo, para os autores, nesse tipo de entrevista, ele perde oporiunidades de
fazer perguntas diferentes que nao estéo no roteiro ja predefinido da empresa, que
poderia ser de cunho importante para o desempenho do cargo, ou o conhecimento
propriamente do profissional que esta sendo entrevistado.

Entrevistas diretas: Chiavenato (2014), explica que este & o tipo de entrevista
que sao determinados as respostas desejadas, ndo tem um padrao de perguntas que o
entrevistador deve seguir. Em outras palavras, ele tem a liberdade para seguir o padrao
de perguntas que preferir desde que obtenha as informagdes requeridas pela vaga. De
certo modo verifica-se que essa forma de entrevista o entrevistador tem a liberdade de
fazer as perguntas de acordo com o andamento da entrevista, visando os melhores
resulfados com as perguntas.

Entrevista nao diretiva: Essa ja e uma forma de entrevista totalmente livre o
entrevistador ndo precisa formular perguntas nem requerer respostas especificas do
entrevistado. E considerada também uma entrevista informal ou ndo estruturada, pois a
mesma ndo segue um padrao comum de entrevista planejada (CHIAVENATO, 2014, p.
130)

Com esta forma de entrevistas pode apresentar desvantagens onde que o
entrevistador pode esquecer de fazer perguntas importantes ao candidato ou mesmo
esquecer-se de passar foadas as informagdes adequadas para o setor de RH
(CHIAVENATO, 2014, p. 131).

Testes: O teste € um instrumento padronizado cuja finalidade consiste em medir
objetividade um ou mais aspectos de uma personalidade total, através de amostras
rendimento ou comportamento. (CARVALHO, 1999, p.15)

Assim os testes a serem aplicados devem ter como objetividade o cargo a ser
preenchido para que 0 mesmo possa seguir um padrao adequado, para que assim haja
uma selegdo adequada, tendo em vista a melhor escolha do candidato para a vaga.

Para Chiavenato (1999), um teste de aptidao oferece um prognostico futuro do
potencial de desenvolvimenio ao candidato. Significa dizer que os testes podem mostrar

um pouco da personalidade do candidato, com isso pode ser visto o potencial que cada
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um tem e ao mesmo tempo as dificuldades que os mesmos podem ter futuramente.

O objetivo principal dos testes e verificar as habilidades de cada candidato, tendo em

vista também mostrar seu conhecimento sobre determinados assuntos.

2.5 TREINAMENTO

Lacombe (2002), explica que que é de fundamental importancia que as empresas
oferecam treinamento para seus novos colaboradores para que assim sejam feitas as
informacgdes da empresa para o novo colaborador. Com o treinamento € possivel orientar
o colaborador de quais s&o suas fungdes e como funciona o regime da empresa.

Assim, segundo o autor, com o freinamento da empresa os novos colaboradores
podem aprender com maior rapidez e ter mais aproveitamento no seu desempenho. As
empresas precisam ftreinar seus novos colaboradores para que ndo aparegam

problemas posteriores em decorréncia da falta de treinamento.

O ftreinamento pode ser caracterizado como um esforco de melhoria
individual, tornando-se necessario um esforco amplo e compreensivo de
mudangas e melhoria organizacional, porque estamos numa era de
instabilidade e mudangas, as empresas hoje buscam pessoas e organizagdes
din&micas, flexiveis, inovadoras e criativas. Os novos tempos exigem novas
organizagGes e uma nova postura das pessoas (Chiavenato, 2010, p.366).

Chiavenato (1999), diz que treinamento é a forma no qual é preparado a pessoa
para ocupar determinado cargo. Assim com o freinamento o novo colaborador esta
sendo preparado exclusivamente para exercer as funcdes das quais esta sendo
designado.

O novo funcionario deve sentir-se bem-vindo. Deve compreender a empresa de
modo abrangente, além de fatos essenciais como politicas e procedimentos, o
funcionario deve saber perfeitamente o que se espera dele em termos de trabalho e
comportamento e assim deve ser dado o processo de socializar e transmitir a cultura da
empresa ao funcionario. Dessa forma é possivel que o mesmo tenha mais éxito na
realizagédo de tarefas em seu novo ambiente de trabalho. Conhecer a empresa na qual
esta situado, é de extrema importancia, para que seu trabalho seja desenvolvido de
forma mais produtiva (Gary, 1942, p. 140).

E através do treinamento que os colaboradores tém a oportunidade de se

desenvolver dentro da organizagdo. O desenvolvimento de pessoas focaliza em geral
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0s cargos a serem ocupados futuramente na organizagao e as novas habilidades e
competéncias que serdo requeridas, ambos os tireinamento e desenvolvimenio
constituem o processo de aprendizagem. Com freinamento, é possivel que o funcionario
ganhe ainda mais habilidades e se desenvolva gerando ao mesmo, possibilidades de
promocoes futuras (CHIAVENATO, 2010, p. 367).

O treinamento € um processo ciclico e continuo composto por quatro etapas:
Definir as necessidades: levaniamento das necessidades ou caréncias a serem
atendidas, essas necessidades podem ser passadas, presentes ou futuras; Plano do
treinamento: elaboragdo do projeto ou programa do freinamento para atender as
necessidades diagnosticadas; Execucao/Implementagéo: é a execugio e conducgéo do
programa de freinamento; Avaliacdo dos resultados: € a verificagdo dos resultados
obtidos através do treinamento desenvolvimento (CHIAVENATO, 2010, p. 368 e 369).

2.5.1 Tipos de treinamentos

Nos ditimos tempos, aumentou a dificuldade de se administrar e preparar
pessoas, afinal, cada individuo possui uma caracteristica que se torna mais ou menos
flexivel, para as tomadas de decis6es e mudancas constantes, assim, quanto maior a
percepgao, maior visdo para atingir os objetivos almejados da organizagao. Portanto, é
necessario que o gestor da empresa consiga enxergar os talentos e habilidades que seus
colaboradores possuem. Dessa forma, consegue aloca-los de maneira mais estratégica
e oferecer o tipo de treinamento ideal para o alcance dos seus objetivos (CHIAVENATO,
2010, p. 367).

O foco do treinamento vai além das preocupagdes com informacdes, conceitos,
habilidades, atitudes, assim o t{reinamento estd sendo fortemente inclinado a
desenvolver certas competéncias desejadas pela organizacdo. O treinamento é
desenhado para proporcionar talentos com conhecimento e habilidades necessarias aos
seus cargos atuais (CHIAVENATO, 2010, p. 368).

Lacombe (2002), diz que os treinamentos podem ser: no trabalho ou formal.

Treinamento no trabalho: & caracterizado por tarefas cotidianas que sao
realizadas diariamente com as orientag6es de funcionarios mais antigos ou mesmos pela
chefia da empresa (LACOMBE, 2002).

Treinamento formal: Provém da necessidade de cursos, palesiras e seminarios,

e com isso & necessério profissional qualificado para ministra-los para os
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novos colaboradores. Geralmente esses cursos s&o terceirizados, e gera custo para a
empresa (LACOMBE, 2002).

As empresas gue nao freinam e desenvolvem seus funcionarios, podem enfrentar
dificuldades competitivas por falta de gente preparada para seus cargos. Apds o
treinamento, a finalidade é a reducgéo dos riscos a empresa deve montar uma estratégia
para aproveitar esses novos colaboradores ja treinados de modo que serao mostradas
as habilidades adquiridas em decorréncia do treinamento realizado, somando junto com
a empresa afravés da demonstracdo de suas habilidades e técnicas adquiridas no
treinamento. Dessa forma, a empresa ganha produtividade e posteriormenie,
rentabilidade e pode se tornar mais competitiva no mercado (LACOMBE, 2011, p. 381).

Gil (2001), ressalta que para prepararem-se para os desafios da inovagéo e da
concorréncia, as empresas necessifam de pessoas ageis, competentes,
empreendedoras e dispostas a assumir riscos. Sendo assim, requer muito mais do que
pessoas treinadas, precisa-se de pessoas engajadas no processo da empresa como um
todo. Com profissionais mais capacitados, os riscos serao reduzidos, oferecendo retorno
com maior rapidez para as empresas do investimento que foi realizado com o novo
funcionario.

Tachizawa (2006), mosfram que o treinamento objetiva mudar a atitude das
pessoas, com a finalidade de criar enfre elas um clima mais satisfatério, de maneira a
motiva-las tornando-as mais receptivas as técnicas de supervisdo e gestdo. Dessa
forma, € possivel trabalhar em um ambiente mais produtivo e harmonioso tanto para o
colaborador, quanto para o gestor ou supervisor.

Felicissimo (2001), relembra que investir no bem-estar e na satisfacdo do
funcionério, além do processo de humanizacdo e ética profissional, representa uma
economia clara e especifica de pessoas trabalhando satisfeitas com a atividade que
desenvolvem, com isso acarrefam uma maior produgdo e com mais qualidade, menos

desperdicio e sem ressentimentos.

3 METODOLOGIA

A metodologia utilizada nesta monografia foi realizada através de pesquisas
bibliograficas para o embasamento tedrico além do questionario aplicado aos gestores da
empresa, no intuito de analisar se é realizado o recrutamento e selecido de pessoas, e
dessa forma poder avaliar as vantagens e desvantagens que o processo carrega
consigo. Segundo Gil (1999, p. 65) a pesquisa bibliografica “é desenvolvida a partir de
material ja elaborado, constituindo principalmente de livros e artigos cientificos”.

Segundo Fonseca (2002), a pesquisa bibliografica:
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E feita a partir de levantamento de referéncias teéricas ja analisadas por
meios escritos e eletrénicos como livros, artigos cientificos, paginas de web
e sites. Utiliza-se apenas dados ja registrados por outros autores, com isso
os textos se tornam fontes de outras pesquisas (FONSECA, 2002, p.56).

z

O trabalho realizado € considerado cientifico original, assim constitui uma
pesquisa propriamente dita na area das ciéncias humanas. Conforme defende Marconi;
Lakatos (2011, p. 43) “a pesquisa bibliografica pode ser considerada procedimento
formal com métodos de pensamento reflexivo que requer um fratamento cientifico e se
constitui no caminho para se conhecer a realidade ou para descobrir verdades parciais”.
Dessa maneira, € possivel conhecer nas empresas analisadas, de que forma o processo
de recrutamentio e selecéo de pessoas é realizado e como 0 mesmo contribui para seu
desempenho e organizacao.

Utilizou-se a pesquisa de campo para a analise das duas empresas locais.
Segundo Fonseca (2002), a pesquisa de campo caracteriza-se pelas investigacbes em
que, além da pesquisa bibliografica e realiza coleta de dados junto a pessoas, com o
recurso de diferentes tipos de pesquisa.

A pesquisa também é considerada descritiva, pois exige do investigador uma
série de informacdes sobre o que deseja pesquisar. Esse tipo de estudo pretende
descrever os fatos e fendmenos de determinada realidade (TRIVINOS, 1987).

A abordagem utilizada do presente trabalho é de abordagem qualitativa em que a
mesma nao se preocupa em demonstrar quantidade mais visam aprofunda-se em
coes&o e explicagdo de um determinado grupo ou organizagao.

Goldenberg (1990), diz que os pesquisadores que utilizam métodos qualitativos
buscam explicar o porqué das coisas, exprimindo o que convém ser feito, mais nio
quantificam os valores e trocas simbélicas e nem se submetem a prova de fatos, pois os
dados analisados sdo nao-métricos e se valem de diferentes abordagens.

Para a coleta de dados foi aplicado um questionario com dez questées para as
duas empresas com o objetivo de apresentar as técnicas de recrutamento e selegdo que
elas utilizam. Foi entrevistado os gestores de cada empresa, nas proprias empresas. O
questionario foi aplicado a empresa A no dia 11 de fevereiro de 2019, e na empresa B
no dia 12 de fevereiro de 2019. O questionario foi baseado na obra de FONSECA (2002),
que defende a pesquisa por meio de questionario ser uma forma de obtengao de dados
ou informagdes de um determinado grupo de pessoas indicados como representantes
de um determinado grupo alvo.

Para Leite (2008), os questionarios cumprem duas funcdes; descrever as
caracteristicas e medir determinadas variaveis de um grupo social de varidveis

individuais. Podendo assim, obter as informacdes necessarias para a analise dos dados.
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3.1 CARACTERIZAGAO DAS EMPRESAS PESQUISADAS

Para a pesquisa de campo, utilizou-se duas empresas de areas de atuacao
diferentes, no intuito de apresentar as técnicas de recrutamento e selegéo utilizadas por
cada uma. A primeira empresa, na qual chamaremos de empresa “A”, fem por nome
fantasia Divina Maria, esta localizada da Trav. Sdo Jose n° 706, o gestor e também
proprietario da loja € o Sr. Herbert Luma, o tempo de atuagao na cidade de ltaituba-PA,
é de um ano e quairo meses, seu ramo de atuagao é vendas de roupas e acessorios.

A segunda empresa a ser pesquisada, na qual chamaremos de empresa “B”, tem
por nome fantasia Facilita Assessoria, esta localizada na Avenida Marechal Rondon,
Aeroporto velho, o gestor responsavel pela empresa € o Sra. Ana Cleide Lopes, o tempo
de atuagdo na cidade de Itaituba-PA & de dois anos e cinco meses, e seu ramo de
atuacao é assessoria em contabilidade.

Para a coleta de dados, foi utilizado um questionario com dez questdes
direcionadas e respondidas pelos gestores das empresas pesquisadas. Com a coleta

dos dados, foi possivel analisar o objetivo proposto da pesquisa e obter os resultados.

4 EXPOSIGAO DOS DADOS COLETADOS

Conforme ja citado anteriormente, a pesquisa foi aplicada com os dois gestores
das empresas pesquisadas, ambos responsaveis pelos processos de recrutamento e
selecdo dos colaboradores.

Na primeira e segunda questdo buscou-se identificar se as empresas
realizavam o processo de recrutamento e se existe um setor responsavel para a
realizacao do processo:

Resposta: A empresa A, e a empresa B responderam que sim, realizam e
consideravam como um papel fundamental na hora da confratacdo de um novo
colaborador. Ambas as empresas complementaram que a coniratacdo de novos
colaboradores, fica sob responsabilidade da geréncia da empresa. As duas empresas
apontaram também que consideram o processo de recrutamento e selecdo muifo
importante para as organiza¢des. Elas informaram que, é realizado o recrutamento, apés
isso, faz-se a selecao e depois uma entrevista com os candidatos selecionados.

Analise: Atualmente, sabemos que a importancia do processo de recrutamento e
selegéo dentro das pessoas ¢é indiscutivel. Quando se fala de recrutamento e selegdo,
refere-se a uma das mais ricas ferramentas de gestdo de pessoas nas organizagées. E
através deste processo que as organizagdes estdo percebendo a importancia das
pessoas que a compdem, ndc como meros funcionarios, mas como parceiros
(GUIMARAES & ARIEIRA, 2005).
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Quando as empresas conhecem a importdncia desse processo para a

organizacao, é possivel que elas tenham mais sucesso em suas contratagdes, além de
possibilitar a entrada de colaboradores capacitados que possam somar com a empresa.

Na terceira questao, foi perguntado se os gestores consideram o processo
cansativo:

Resposta: Aempresa A, comentou que certas vezes € cansativo, porém conhece
a importancia e acredita ser essencial fazer o processo para a analise daquele
colaborador, e posteriormente sua capacitacao se possivel.

Resposta: A empresa B, explicou que nao é cansativo, e que sempre tenta utilizar
do processo para suas contratacdes.

Analise: E importante analisarmos a ciéncia dos gestores em relagéo a utilizagdo
do processo, e por mais que algumas vezes se torne cansativo, porém nao utilizem
meios alternativos para contratagéo de colaboradores.

Para Chiavenato (2006), as constantes mudangas no mercado de trabalho tém
feito com que as empresas criem diferenciais de competitividade através do seu capital
humano, entretanto, isto sé é possivel para as organizacdes que estimulam, investem e
executem todos os processos de maneira eficiente. Entender a importancia do processo
e buscar executa-lo de forma correto, € um dos pontos chaves para o sucesso da
organizagao.

Na quarta e quinta questdo, foi perguntado se as empresas ja realizaram
contratagdes por meio de processos alternativos, como por indicagoes, e se essas
coniratacdes lhe causaram algum problema:

Resposta: A empresa A e a empresa B, abordaram que ja confrataram
colaboradores por indicagdo e apenas uma das duas entrevistadas admitiu ter tido
problemas com a contratagéo por indicagao, que foi a empresa A.

Anadlise: Existem poucas evidéncias que comprovam a superioridade da
eficiéncia entre os diferentes métodos de recrutamento. Sobretudo, é possivel avaliar por
termos tedricos e praticos, que a forma mais segura de recrutar e selecionar os melhores
profissionais, é identificando nesse profissional, seu perfil, suas habilidades e
conhecimento sobre o cargo pretendido. Segundo Carvalho (2000), se faz importante, o
uso do processo de recrutamento e selegado de pessoas, para obter essas avaliagbes
sobre o candidato.

Na sexta questao procurou saber das empresas se existe algum desafio no
momento da realizacdao dos processos de recrutamento e sele¢ao:

Resposta: Ambas as empresas responderam que “sim” e deixaram claro que tem
muita dificuldade, e seu maior desafio € em enconfrar pessoas qualificadas e

comprometidas com o seu frabalho



OOOOOOOOOOOOOOOOOOOAOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOJ

36
Andlise: A falta de mao de obra qualificada apresenta-se como um problema

grave que poderia ser evitado. As empresas, buscam profissionais que muitas vezes n&o
se qualificam ou ndo atende as politicas e normas da organizagéo, e isso dificulta muito
o trabalho da empresa no mercado. Segundo a Confederacéo Nacional da Industria
(2015), muitas das empresas atribuem o problema com a mao-de-obra para a deficiéncia
na formacdo basica e profissional. E necesséario que os profissionais busquem mais
capacitacdo, e tenham as habilidades necessérias que permite o profissional se adaptar
as variagdes do mercado de trabalho e da economia.

A sétima questao procurou saber das empresas, se os colaboradores novos
passam por algum tipo de integracdo ou treinamento no momento de sua
contratacao:

Resposta: As duas empresas afirmaram que os novos colaboradores aprendem
com os atuais que ja estd ha mais tempo na empresa. E buscam freinar esses
colaboradores internamente, com palestras e acompanhamento diario em suas
atividades.

Analise: Segundo relatado pelas empresas A e B, ambas trabalham na forma de
treinamento interno. Lacombe (2002), explica que existem duas formas de treinamento,
formal e no frabalho. Treinamentio formal que convém da necessidade de cursos
palestras e semindrios. Treinamento no trabalho: é caracterizado por tarefas cotidianas
com a orientagao de supervisores.

A oitava questdo buscou saber se as empresas dispéem para seus
colaboradores oportunidade para o crescimento interno:

Resposta: Empresa A:. “apenas posso oferecer cursos especificos para
determinadas areas”. Empresa B: “oferecemos plano de carreira, para boa parte dos
funcionarios que se mantém na empresa, pois, sabemos das possibilidades de
crescimento que eles podem ter, e contribuir com a empresa também”.

Analise: Mesmo a empresa A nao oferecendo oportunidade de crescimento
dentro da empresa a mesma se preocupa em manter seu colaborador sempre adquirindo
novos conhecimentos, assim o mesmo pode estar sempre adquirindo novas ideias para
a empresa. A empresa B dispde de plano de carreira que € muito importante para o
crescimento do colaborador e da empresa em si. Conforme afirma Silva (2002, p.224),
um dos principais inferesses gerenciais, deve ser é motivar os funcionarios a alcangar
objetivos organizacionais de um modo eficiente e eficaz. O autor acrescenta ainda que,
no entanto, para se ter um bom desempenho na empresa é necessario que haja a
motivagdo principalmente dos gestores da propria empresa e a forga de vontade do

colaborador.
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A nona questao procurou saber quais os tipos de recrutamento (interno,

externo ou misto) as empresas utilizam em suas contratagdes:

Resposta: A Empresa A, alegou que sbé realiza o recrutamento externo. E a
empresa B, afirmou que realiza o recrutamento interno quando ha vagas em cargos
maiores disponiveis, porém, geralmente para novas conftrata¢cbes ou substituicdo de
funcionario, realiza o recrutamenio externo. Nenhuma das duas realizou ou realiza o
recrutamento misto.

Analise: A empresa A por ser considerada de pequeno porte, utiliza somente o
recrutamento externo, que segundo Chiavenato (2000, p. 217), pode frazer muitas
vantagens, como sangue novo e experiéncias novas para a organizacdo, renova e
enriquece 0s recursos humanos da organizacdo, aproveita os investimentos em
treinamento de desenvolvimento de pessoal efetuados por outras empresas ou pelos
préprios candidatos.

A empresa B utiliza dos dois processos (interno e externo) dependendo da
situacdo da contratacdo. Além das vantagens descritas por Chiavenato (2000, p.217),
sobre o recrutamento externo, em frazer sangue novo e novas experiéncias para a
organizacdo, o mesmo autor afirma que o recrutamento interno também tem muitas
vantagens, e a principal dela é a motivagao do colaborador que ja atua na empresa.

A décima questao, teve como objetivo identificar como funciona o momento
da sele¢ao de pessoas nas empresas e como elas realizam as contratagodes.

Resposta: Como resposta a empresa A afirmou: “Nossas selegtes sa@o através do
perfil que se encaixe melhor com a empresa, e nao realizamos testes, somente as
entrevistas”’. A empresa B respondeu: “Nossa selecdo de pessoas é muito criteriosa,
buscamos o melhor perfil através das entrevistas, e utilizamos um teste para os tltimos
trés candidatos selecionados, aquele que se sair melhor é contratado”.

Analise: Em analise a resposta da empresa A, podemos perceber que a mesma
utiliza apenas da entrevista para a identificagéo do seu melhor perfil. A empresa informou
também que utiliza de entrevistas nao diretivas, ou seja, ndo padronizadas. Fica a livre
critério do gestor formular as perguntas de acordo com a necessidade das mesmas.
Como nos explica CHIAVENATO (2014, p.130) Essa ja e uma forma de entrevista
totalmente livre o entrevistador ndo precisa formular perguntas nem requerer respostas
especificas do entrevistado.

Em analise a reposta da empresa B observamos que a empresa se diz mais
criteriosa, com sele¢des e analises mais rigorosas o0 que pode vir a tornar a confratacao
mais segura, por conta da avaliagdo de um tesfe que a empresa passa antes da

contratacdo. O teste é um instrumento padronizado cuja finalidade consiste
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em medir objetividade um ou mais aspectos de uma personalidade total, através de

amostras rendimento ou comportamento, conforme nos explica Carvalho (1999, p.15).
4.1 SUGESTOES DE MELHORIAS

Diante dos dados obtidos com base na analise das respostas do questionario
aplicado com os gestores das empresas, foi possivel observar que ambas as empresas
trabalham com o processo de recrutamento e selecdo de pessoas e entendem a
importancia desse processo para a confratagdo de novos colaboradores. Sobretudo, €
importante ressaltar que em ambas as empresas, pode-se estar trabalhando a melhoria
continua nesses processos, para que as mesmas tenham ainda mais éxito e se torne
empresas ainda mais competitivas no mercado de trabalho. Foram elaboradas algumas
sugestbes para que as empresas consigam alavancar ainda mais 0 sucesso no

momento da realizag&o dos processos de recrutamento e selecao de pessoas:

1) Analisar as necessidades de contratacao e utilizar o método mais eficaz no
momento de recrutar viabilizando custos:

Ambas as empresas utilizam métodos de recrutamento, sem a devida avaliacdo de
qual técnica é mais proveitosa (barata) para a empresa. E importante que essa avaliagao
seja realizada, por conta de as empresas serem consideradas de pequeno porte
(empresa A) e médio porte (empresa B), a viabilizagdo dos custos enxugaria seu

orcamento e ainda ajudaria na contratagdo de um bom profissional para a empresa.

2) Utilizar outros métodos e técnicas de recrutamento, selegao e treinamento:

A empresa A demanda de apenas um colaborador mais o gerente. Sobretudo, ndo
& por este motivo, que a empresa deve deixar de lado o processo de recrutamento,
selecédo e treinamento que sao de fundamental importancia. No caso desta empresa, é
aconselhavel a recrutar e qualificar o colaborador, visto que o mesmo € a linha direta
com o cliente, e € o mesmo que substitui o gerente em seus momentos de auséncia.
Portanto, deve ser exigido ainda mais, que suas qualificagdes sejam voltadas para o
desenvolvimento da empresa, pois, o contratado ird demandar de tomar algumas
decisdes na auséncia do gerente.

A empresa B trabalha com mais funcionérios, por isso, o nivel de dedicacdo de
cada um € maior, visto que os mesmos podem buscar seguir plano de carreira dentro da
empresa. A empresa B poderia incluir em seus métodos de recrutamento e selecio, o

recrutamento misto, no qual demanda de menos fempo, menos custos, e consegue
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atingir todos os talentos tanto externo quanto intemo da organizacao.

Muitas vezes, o gestor ndo percebe o talento de algum colaborador dentro da
empresa, entdo se utilizar somente de recrutamento exierno fica fechado para a
motivagao dos colaboradores de dentro da organizagédo, além do aproveitamento de
suas habilidades. Isso vale também para o recrutamento interno, se fechar somente a
ele, pode ocasionar ao ndo aproveitamento dos talentos e ideias novas de pessoas de
fora.

Portanto, seria vidvel que a empresa utilizasse o recrutamento misto para a
aquisicao do profissional mais capacitado e melhoria da empresa. Seria interessante,
que a empresa adotasse também o treinamento formal, para a diminuicdo de riscos e
erros dos colaboradores ho momento da execucao das tarefas, por se tratar de uma

empresa de porte médio e de contabilidade.

3) No momento da selecdo de pessoas realizar entrevistas mais rigorosas e
testes para subsidiar as contratacoes:

A empresa A necessita de ser mais rigorosa em questdo a contratacdo. E
importante frisar que a enfrevista (métodos mais utilizados pelas empresas) é eficiente,
porém, associada a outros métodos ela se torna melhor ainda. Os testes sdo métodos
importantes que podem ser associados a empresa A e que podemmelhorar a eficiéncia
de sua contratagéo.

Na empresa B, ja é utilizado métodos mais rigorosos, a empresa deve manter esses
processos e buscar melhorar continuamente sempre ajustando a necessidade que a

organizacao fem.
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6 CONCLUSAO

Mediante as exigéncias do mercado que esta se tornando cada vez mais
competitivo, a contratacao de profissionais qualificados se torna um ponto muito
importante para a melhoria das atividades desenvolvidas pela empresa. E possivel
analisar, que os processos de recrutamento e selegéo de pessoas frazem mais garantia
e seguranca a empresa quando se fala de conirata¢édo de profissionais habilitados para
determinada funcdo. Afravés desses processos, a empresa consegue ter um maior
aproveitamento de talentos.

Através da pesquisa, foi possivel observar que as empresas analisadas realizam
os processos de recrutamento e sele¢ao de pessoas e conhecem a importancia desses
processos para suas atividades. Ambas as empresas utilizam também, métodos de
treinamentos, apesar de distintos, porém contribuem para o desempenho do colaborador
dentro da organizagao.

Foi possivel observar, afravés da analise dos resultados, que a pesquisa
respondeu as questdes norteadoras, como o conhecimento e a ciéncia das empresas em
relacdo a importédncia dos processos de recrutamento e selecdo, a execugio desses
processos dentro da empresa, buscando de certo modo, avaliar e selecionar os
melhores profissionais, e os desafios encontrados pelas empresas no momento dos
processos, que € a falfa de mao-de-obra qualificada no mercado.

Podemos ressaltar que as empresas utilizam de tipos individuais de recrutamento
e selecdo. Sobretudo, isso ndo mede a eficiéncia da organizagdo, visto que cada
empresa tem uma necessidade especifica e diferente da outfra. Portanto, as empresas
devem primeiramente, priorizar a sua necessidade e adequar os processos que utilizam
para atender a ela. Nao descartando, a possibilidade de sempre melhorar e utilizar de
outras técnicas e formas diferentes.

Verifica-se, portanto, que a pesquisa e analise dos dados coletados, possibilitou a
resposta das questdes norteadoras. A primeira questdo norteadora, que se frata da
importancia que os processos de recrutamento e selecdo tem para as empresas
analisadas, foi respondida através dos dados coletados e respondidos pelos gestores,
que ficou claro a ciéncia dos mesmos em relagdo a importancia desse processo e a
utilizacéo deles.

A segunda questao norteadora buscou responder como é realizado o processo de

recrutamento e selecéo de pessoas nas organizagdes. Foi possivel responder com
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os dados colocados, nos quais as duas empresas realizam algum tipo de recrutamento
(interno ou externo), efou selecio de pessoas (entrevistas, testes, etc.), e dessa forma a
maneira na qual utilizam esta ligada diretamente e igualmente ao referencial tedrico,
quando é colocado as caracteristicas dos dois tipos de recrutamento, e os tipos de
processo no momento da selegcéo de pessoas.

Por fim, a terceira questdo norteadora que buscou responder se ha desafios no
momento da realizagdo desses processos, foi respondida pela colocagdo dos dois
gestores, no momento em que acrescentam que um dos maiores problemas
encontrados, € a méo-de-obra qualificada.

Pode-se concluir, que a pesquisa atingiu o seu objetivo geral, que é apresentar as
técnicas de recrutamento e selecdo utilizada nas duas empresas. Dessa forma,
observamos que as técnicas apresentadas pelas empresas, subsidiam suas tarefas e
contribuem positivamente para a melhoria de ambas. Além, dos dois gestores, de ambas
as empresas, apresentarem o conhecimento sobre a importancia desses processos para
o bom desempenho e funcionamento de suas atividades organizacionais, e para a
contratacdo de profissionais qualificados com o objetivo de tornar as empresas

pesquisadas, mais competitivas no mercado.
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APENDICE

CENTRO DE ESTUDOS SUPERIORES DE ITAITUBA-LTDA
FACULDADE DE ITAITUBA - FAI )
CURSO DE BACHARELADO EM ADMINISTRACAO

Este questionario destina-se para fins académicos, portanto o seu preenchimento

n&o acarretara quais danos ao gestor da empresa. Vocé esta sendo convidado(a) para
participar como voluntario(@) do estudo “RECRUTAMENTO E SELECAO DE
PESSOAL:O processo de recrutamento e selecdo de pessoal, suas vantagens e

desvantagens para as empresas locais”. Sua opinido é muito importante e suas

respostas serao mantidas em sigilo.

QUESTIONARIO APLICADO PARA PESQUISA DE TRABALHO DE CONCLUSAO
DE CURSO AO GESTOR(A) RESPONSAVEL PELAS EMPRESAS ANALISADAS.

1-

A empresa realiza o processo de recrutamento e selegcdo para a contratagao de
seus colaboradores?

Se faz, como é realizado o processo? Existe algum setor responsavel para realiza-
lo?

Vocé considera este processo cansativo?

A empresa ja fez contratacao de colaborador por outros meios alternativos, como
por indicacao?

Caso tenha feito contratacbes por outros meios, essas contratagdes trouxeram
algum problema?

Existe algum desafio no momento desses processos e da contratacao?

Como e feito a integragdo do novo colaborador na empresa? E realizado algum
treinamento?

A empresa oferece ao colaborador algum tipo de treinamento?

Quais técnicas ou tipos de recrutamento a empresa utiliza em seus processos?

10-Quando ha a realizacao do processo para a contratacao de novos colaboradores

a empresa se dispde a realizar os trés processos interno, externo e misto? Em
qual desses processos a empresa gasta menos em questao de tempo e dinheiro?
E em qual a empresa tem mais aproveitamento?



