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RESUMO

O presente estudo teve como objetivo analisar a diferenca de recrutamento e
selecdo entre duas empresas, de grande e pequeno porte em ltaituba /PA, buscou
compreender qual a importancia de tais processos para as empresas, uma vez que,
toda organizagdo procura alcancar resultados globais do negédcio, seja valor
econdmico agregado, crescimento, maior participacdo no mercado ou lucratividade,
sdo em geral os objetivos mais almejados. Apresentou como questdes norteadoras
qual a relevancia do processo de recrutamento para as duas empresas? Quais as
principais ferramentas utilizadas no processo de recrutamenio e selegdo das
empresas pesquisadas? Qual a percep¢ao dos colaboradores quanto aos processos
de recrutamento e selegdo aplicados pelas empresas pesquisadas? A metodologia
usada para o estudo, teve como base a pesquisa bibliografica para fundamentacgéo
tedrica, com abordagem qualitativa, pesquisa exploratoria e descritiva, com pesquisa
de campo, sendo utilizado como instrumento de coleta de dados.o questionario. Por
meio da anélise dos dados foi possivel identificar que os fatores que influenciam os
colaboradores a permanecerem em uma empresa, € a forma como sédo tratados, ou
seja, com incentivos, motivagdo e acima de tudo que a empresa busque aplicar
treinamentos, para que cada vez mais estejam capacitados para desenvolver com
eficiéncia e eficacia suas tarefas dentro da organizacdo. Dessa forma, contribuem
para que a organizacéo alcance o sucesso desejado. Assim, o processo de
recrutamento e selecdo é o método mais relevante para a construgdo de uma equipe
eficiente dentro de uma organizacao, tendo em vista que é o principal responsavel por
atrair candidatos e escolher os profissionais certos para atuarem em uma empresa de
acordo com os critérios estabelecidos.

Palavras-chaves: Recrutamento. Selegdo. Recursos Humanos.
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ABSTRACT

This study aimed {o analyze the difference in recruitment and selection between
two companies, large and small in ltaituba/PA, sought to understand the importance
of such process for the company, since, every organization seeks to achieve global
business results, whether added economic value, growth, greater market share or
profitability, are generally the most desired objectives. Did you present as a guiding
question what is the relevance of the recruitment process for both companies? What
are the main tools used in the recruitment and selection process of the companies
surveyed? What is the perception of employees regarding the recruitment and
selection processes applied by the surveyed companies? The methodology used for
the study was based on bibliographic research for theoretical foundation, with a
qualitative approach, exploratory and descriptive research, with field research, and the
questionnaire was used as a data collection instrument. Through data analysis it was
possible to identify that the factors that influence employees to stay in a company, is
the way they are treated, that is, with incentives, motivation and above all that the
company seeks to apply training, so that each they are increasingly able to efficiently
and effectively carry out their tasks within the organization. In this way, they contribute
to the organization achieving the desired success. Thus, the recruitment and selection
process is the most relevant method for building an efficient team within an
organization, considering that it is the main responsible for attracting candidates and
choosing the right professionals to work in a company according to the established
criteria.

Keywords: Recruitment. Selection. Human resources.
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1 INTRODUGAO

O atual estudo tem como tema de pesquisa “Recrutamento e Sele¢do de
Pessoas: andlise em duas empresas no municipio de ltaituba — PA”, buscou
compreender qual a importancia de tais processos para as empresas, uma vez que,
toda organizagdo procura alcancar resultados globais do negécio, seja valor
econdmico agregado, crescimento, maior participacdo no mercado ou lucratividade,
séo em geral os objetivos mais almejados. Sendo assim, torna-se fundamental que os
procedimentos acerca de recrutamento e selegdo sejam eficientes, para auxiliar na
alocagao da pessoa qualificada para o cargo certo, de forma que € imprescindivel para
O sucesso organizacional.

Alguns processos que antecedem o recrutamento e selegdo sdo extremamente
importantes para o bom desenvolvimenio da empresa, como coletar dados e
informag6es, a cultura e estrutura da empresa, assim como sua missao, visdo, valores
e seus objetivos organizacionais (BANOV, 2015).

Entende-se que o recrutamento e selegdo € de suma importadncia para as
organizagdes nos dias atuais, visto que se tem uma quantidade de pessoas com
formac&o profissional muito ampla, comparando o mercado profissional de anos atras.
Hoje muitos profissionais sdo graduados, pés-graduados, além de cursos basicos
para aperfeicoamento de suas habilidades, desta forma a escolha do colaborador
mais preparado torna-se mais dificil de acontecer somente por meio de uma avaliagdo
de curriculo.

Este tipo de seleg&o por curriculo, ja ngo é 3o eficiente, pois apenas ter um
diploma ou certificado, ndo é sinénimo de habilidade e competéncia profissional.
Desta maneira, os procedimentos de recrutamento e selegdo adequado pode trazer
grandes beneficios em termos de informacdes acerca de contratagéo de pessoal para
as empresas.

A pesquisa justifica-se pelo fato de que o processo de recrutamento e selegéo
traz grande relevancia ao ser utilizado de forma a alocar os colaboradores na fungzo
certa, evitando com isso a insatisfacdo de colaboradores que ndo se adequam a
devida func¢éo, bem como prejuizos para a empresa e como motivam essas pessoas
para produzirem mais e trabalhem com satisfagao.

Dessa forma, saber como o processo de recrutamento e selegdo funciona,

torna-se relevante para compreensdo de como estes podem auxiliar o gestor no ato
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da contratagdo dos seus colaboradores, pois isso permite maior interagdo entre os
colaboradores € o gestor, evitando desmotivagdo e com isso aumente o indice de
absenteismo.

Assim, este trabalho teve como objetivo geral analisar a diferenca de
recrutamento e selecdo entre duas empresas, de grande e pequeno porte em ltaituba
/ PA, tomando como objetivos especificos verificar como acontece o processo de
recrutamento e selecdo e de que forma o mesmo é aplicado nas empresas Gazin e
empresa Caramuru; averiguar os tipos de recrutamento e selegdo presentes nessas
empresas e comparar os métodos que as mesmas utilizam nesses processos

Trazendo como questdes norteadoras, qual a relevancia do processc de
recrutamento para as duas empresas? Quais as principais ferramentas utilizadas no
processo de recrutamento e sele¢cdo das empresas pesquisadas? Qual a percepcao
dos colaboradores quanto aos processos de recrutamento e selegdo aplicados pelas
empresas pesquisadas? Este estudo foi realizado junto aos gestores e colaboradores
das empresas Gazin e Caramuru no més de outubro de 2020. O trabalho apresenta
uma abordagem qualitativa, com pesquisa descritiva, exploratéria e pesquisa de
campo, utilizando o questionario como ferramenta de coleta de dados, descrito na
secao destinada a metodologia.

Esta monografia esta estruturada em cinco segbes, sendo a primeira a
introdugdo. Na segunda se¢do aborda a fundamentagédo tedrica, onde se buscou
compreender os conceitos e caracteristicas que envolvem como um todo o processo
de recrutamento e sele¢do de pessoas, ja na terceira parte, discute-se a metodologia
empregada para se alcangar os objetivos e responder a problematica levantada por
ocasido do projeto de pesquisa.

Na quarta e ultima parte sdo apresentados os resultados e discussdes dos
dados obtidos com aplicagédo do questionario e suas analises, e por fim, a concluséo,
fazendo uma andlise dos resultados alcangados através do trabalho cientifico. Este
trabalho fundamenta-se nos autores a seguir: Banov (2015), Chiavenato (2012, 2014,
2015).
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2 FUNDAMENTAGCAO TEORICA

Esta pesquisa aborda sobre a historia e evolugdo da administracdo fazendo
uma breve descri¢do dos primdrdios da mesma até os tempos modernos. Enfatizando
uma das areas administrativas: a de recursos humanos, a discorrer sobre o conceito,
a histéria, a importancia, os objetivos e fungdes desta area. Menciona o papel do
administrador dentro das organizagdes, principalmente no que se refere a tomada de
decisOes, e descreve a forma como o capital intelectual na atualidade se torna muito
importante para as organizagoes.

E por fim apresenta sobre os processos que envolvem recrutamentioc de
pessoal, desde a abordagem histérica, os dados que o antecedem, conceito, a cultura
organizacional, seus elementos e tendo como base os referenciais bibliograficos.

2.1 ADMINISTRAGCAO: CONCEITO E IMPORTANCIA

No contexto histérico, a administragdo surgiu no século XX, tendo cerca de cem
anos de idade, porém alguns principios permanecem sendo usados desde os
primérdios. Traz um legado histérico da contribuigdo de varios precursores, militares,
filésofos, fisicos, economistas, estadistas, empreendedores e empresarios, que ao
longo dos tempos, cada um escolheu uma atividade especifica, assim desenvolveram
e divulgaram suas obras e ideias. Por essa razdo, a administragdo moderna procura
utilizar conceitos e principios que também s&o encontrados nas outras ciéncias sejam
matematicas, humanas ou fisicas, além do Direito, Engenharia e Tecnologia da
Informacéo (CHIAVENATO, 2012).

Vale ressaltar assim, que um dos fatores que mais crescem é o da Informagao,
nos dias atuais tudo é movimentado por esses seiores, e tantos as organizagdes
quantos os colaboradores precisam se atualizarem e se qualificarem para
acompanhar toda essa evolugao.

Maximiano (2004), explica que a evolugdo histérica, sofreu uma grande
mudanca no século VXIIl com a Revolugédo Industrial, onde arrebatou o mercantilismo
e suas tendéncias. Com a Revolugzo Industrial, houve a troca do trabalhador arteséo
pelo colaborador especializado, invengdo das fabricas e das maquinas a vapor,
crescimento das cidades, nascendo nhovas necessidades de administragdo publica, e
o surgimento dos sindicatos.
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Estas transformagdes modificaram de forma intensa a producé&o assim como o
aproveitamento dos conhecimentos administrativos. Os precedentes histéricos da
administragdo demonstraram em grande parte no contexto da histéria de paises,
cidades, governantes, exércitos e organizacdes religiosas.

Conforme a citagdo acima, verifica-se que a convivéncia com as organizagoes
exisie desde muito tempo. Desse modo adquiriu-se alguns conhecimentos sobre
administragdo, mas ha a necessidade de manter-se sempre atualizado, pois sempre
ha algo que aprender e consequentemente a ensinar.

A administracéao significa o ato do ser humano conduzir as atividades dentro de
uma organizagdo buscando atingir seus objetivos, para isto € necessario planejar,
dirigir e controlar as atividades organizacionais, sendo de fundamental importancia
para que se mantenha a empresa “viva” e possa ter um crescimento e alcance suas
metas. O auto enfatiza que vivemos em uma civilizagdo em que predominam as
organizagbes e que o esforco cooperativo do homem é a base fundamental da
sociedade. Observa-se, portanto, que as tarefas em equipe séo importantissimas para
o bom andamento da organizac&o e da sociedade como um todo, de forma que juntos
possam chegar aos objetivos aimejados (CHIAVENATO, 2012).

Desse modo, é importante que o administrador procure meios para desenvolver
bem sua missdo dentro da organizagao, distribuindo tarefas aos seus colaboradores
nas diversas areas da empresa, para que dessa forma juntos possam alcancgar éxito
no planejamento proposto. E notério que um dos grandes desafios hoje para a
administragéo € a tecnologia, e para que uma organizagdo se desenvolva, se faz
necessario acompanhar esses avancos juntamente com o conhecimento humano,
produzindo com qualidade, alcangando assim a eficiéncia e a eficacia.

Para Maximiano (2004), administrar € a maneira como se conduz e toma
decisbes sobre a utilizagdo dos recursos utilizados de forma que o planejamento
venha atingir seus objetivos, através da execugéo, organizagdo e controle. o autor
ainda diz que, a administracdo se tornou importante tanto para a sociedade gquanio
para as pessoas, de maneira que para se atingir os objetivos, € de exirema
necessidade que haja a colaboragéo de todos para o bem comum da organizagéo.

De forma que, para que se tenha sucesso ao administrar uma empresa, é
necessario tragar metas, ter foco, além de contar com pessoas que possam
desenvolver bem suas tarefas no momento de produzir bens ou servigos. Entende-se
ainda que, a administragdo esta presente no cotidiano de todas as pessoas, seja na
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administragdo de uma empresa, ou mesmo administrando os recursos e servigos que
suprem suas necessidades diarias, de forma que em alguns momentos € necessario
tomar decistes.

Administrar & conseguir resultados através de pessoas, cujo objetivos é
trabalhar para alcancar as metas e desejos da organizagdo e de seus membros,
agindo em conjunto para que todo o planejamento saia conforme o esperado
(LACOMBE, 2009).

Percebe-se, portanto, que através do desempenho dos colaboradores as
organizagbes conseguem alcancgar os objetivos dentro do que foi delineado. Portanto,
a habilidade e o conhecimento se tornam necessarios para se realizar determinadas
tarefas.

Conforme Montana e Charnov (2010), administrar é a execug&o do trabalho por
e com a participagéo de ouiras pessoas para concluir as metas tracadas pela
empresa, assim como de seus participantes.

Sendo assim, é possivel observar que as metas e objetivos tragados por uma
empresa, so se concretizam mediante a colaboragéo de todos; desde o operacional
ate o presidente da corporacdo, tendo em vista que, as estratégias englobam a
organizagdo como um todo.

2.2 ADMINISTRAGAO DE RECURSOS HUMANOS: ABORDAGEM HISTORICA E
DEFINICAO

A area de Recursos Humanos teve seu surgimento com o crescimento das
dificuldades das tarefas organizacionais. Teve inicio no século XX, logo apés a
Revolugéo Industrial, sendo chamada de Relagdo Industrial, exercendo a fungdo
mediadora entre as organizagdes e os colaboradores, para diminuir o choque
industrial entre as metas dessas organizagbes e as metas proprias desses
colaboradores, tido como conflitante e irreconciliavel. Embora essas organizactes e
seus colaboradores mantivessem uma esireita relagdo, ainda assim viviam em
ambientes separados e fechados para a comunicagéo, necessitando de alguém
estranho a ambas para que pudessem se entender (CHIAVENATO, 2015).

De acordo com o exposto, compreende-se que para se alcangar o sucesso

dentro de uma empresa, € necessario que haja comunicagdo entre todos os setores,
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de maneira que trabalhem em consonancia para obter crescimento tanto interno como
externo na organizagéo.

Ainda de acordo com o autor, a Relagdo Indusirial ac logo dos tempos foi
sofrendo mudangas significativas, houve um grande crescimento e por volta de 1950
tornou-se, Administracédo de Pessoal. Essas mudangas continuam acontecendo, cabe
a cada administrador buscar acompanhar as evolugdes de forma que as organizacdes
procurem se desenvolver cada vez mais de acordo como o mercado exige.

Conforme Carvalho, Nascimento e Serafim (2012) durante foda a metade do
século XX, houve a participagdo de diversos profissionais entre estudiosos e
pesquisadores que se envolveram e tiveram a preocupagéo com setores funcionais
que formam as organizagtes sociais. Seus estudos, andlises e observacbes servem
de base para os recursos humanos neste século XXI.

Observa-se, o qudo os estudos e pesquisas sdo importanies para o
aprendizado, tendo em vista que o crescimento das organizagbes e das pessoas
dependem deles para terem sucesso cada qual dentro de suas especialidades.

Marques (2016), define que o departamento de recursos humanos é
responsavel dentro de uma organizagéo, por recrutar pessoas com qualificagdo para
cargos especificos, adminisira e monitora todos os comportamentos e procedimentos
internos, além de alinhar seus colaboradores com a politica da empresa promovendo
aos mesmos freinamentos para que estejam sempre aptos a desenvolver suas
fungdes.

Deste modo, é de exitrema importancia estar atualizado com as evolugdes do
mercado, para que desenvolva sempre bem suas atividades dentro do planejamento
e cultura da empresa, no qual estar inserido, buscando o aprimoramento e
qualificagao.

Chiavenato (2015, p. 23), afirma que o departamento de Recursos Humanos é
“a area onde as pessoas participam das organizagdes e nelas desempenham papéis
no sentido de utilizar suas competéncias para dinamizar os recursos organizacionais”.

Percebe-se dessa forma que as organizagGes precisam cada vez mais de
pessoal para desenvolver bem suas atividades, e assim, dividir seus conhecimentos
e habilidades, contribuindo para o crescimento das mesmas com dinamismo, eficacia
e eficiéncia.

Os estudos mostram que as pessoas sdo diferentes, da mesma forma as
empresas também o s3o, ja que sdo constituidas por pessoas. Constata-se, portanto,
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que a diferenca entre as pessoas esta em sua personalidade, enquanto as empresas
séo diferentes quanto a sua cultura organizacional. Por essa razéo, torna-se muito
importante para que as contratacdes profissionais tenham sucesso porque é a politica
organizacional de cada empresa que determina como o candidato deve se comportar
para ser contratado pela organizacdo (BANOV, 2015).

Dessa forma, percebe-se que os individuos diferem das organizagées tanto no
que se refere sua personalidade, como na sua cultura, para tanto € necessario
conhecer a cultura da empresa para se adequar ao cargo determinado procurando
desempenhar as tarefas com eficiéncia e de maneira organizada.

Para Banov (2015), a cultura organizacional se inicia a principio através de seus
fundadores, e, conforme o tempo passa, a mesma permanecera ou sera alterada por
outros administradores. Seus dirigentes a valorizam e acreditam que € o que norteia
as regras e normas da empresa assim como seus procedimentos, pois através dela
cria-se o modo de ser da organizacéo seja de forma calma, discreta ou agitada, além
de interferir na forma de executar as tarefas sejam elas organizadas ou
desorganizadas.

Conforme o exposto, acredita-se que o adminisirador ao assumir uma empresa,
transmite seus conhecimentos e aprendizados, mas precisa respeitar as normas e
cultura organizacional deixadas pelos seus fundadores, visto que, para se impor
mudangas requer um pouco mais de tempo e confianca por parte dos seus
organizadores.

Os elementos da cultura organizacional que sdo fundamentais para o
entendimento sobre a organizagédo em que se estabelecem os critérios de selegéo é
a sua filosofia, ela é a base de toda sua cultura, € por meio da mesma que se defini
suas normas, regras, procedimentos, valores e representagcdes nos quais sido
responsaveis por conirolar o comportamento de seus colaboradores. Além do
ambiente fisico que é composto por toda sua estrutura, ou seja, as salas, layout,
mobilia e sua techologia (BANOV, 2015).

Desta forma verifica-se que a cultura de uma empresa envolve toda sua
estrutura, desde a base até os seus colaboradores, que deve estar em sintonia com
tudo que a organizaga@o oferece e exige para que possam se adaptar a todas as suas
caracteristicas.

Segundo Banov (2015), a cultura organizacional interfere em todos os
processos de recursos humanos, visto que ela determina os critérios de demisséo, de
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avaliagdo de desempenho, além de determinar se o empregado permanece ou ndo
na organizagdo, bem como nos sistemas de recompensas efc.

Sendo assim, nota-se que as empresas procuram se manter fiéis as suas
origens, buscando para seu quadro de funcionarios pessoas comprometidas,
determinadas, desta forma sdo recompensadas ndo s6 com salarios, mas com a
oportunidade de conseguir um cargo mais elevado dentro da organizagzo.

Banov (2015), afirma que se faz necessario o conhecimento acerca dos
elementos organizacionais que consistem na missdo e visdo da empresa, assim como
os objetivos da organizacio e seus valores, pois sé desta forma podera avaliar as
tarefas organizacionais, assim como a desenvoltura dos que estdo ou irdo estar
ocupando vagas na empresa.

Levando em consideragdo a importancia de se conhecer a organizagio, as
pessoas estdo cada vez mais focadas em se desenvolver para sua prépria
sobrevivéncia, buscando assim o conhecimento através da tecnologia e poder
conhecer de perto a necessidade das empresas e de seus clientes.

Ainda de acordo com Banov (2015, p. 13), “a missdo & a base do negdcio, é
nela que est4 a esséncia da empresa e a razdo de sua existéncia. E a diretriz que
norteia a organizagéo e dar sentido a sua raz&o social”. De acordo com o proposto, a
relagéo que a empresa tem com seu colaborador e a forma como ele absorve o sentido
desta miss&o, trazem bons frutos tanto para a organizagdo, como para o trabalhador.

Para Carvalho, Nascimento e Serafim (2012), a organizac&o necessita ter uma
visdo clara e ampla, tendo em vista que precisa ter de forma concreta o niimero certo
e o perfil adequado dos funcionarios que irdo fazer parte da mesma em determinado
periodo ou ainda por tempo indeterminado.

Desta forma, se torna importante a verificagdo dos cargos disponiveis, bem
como verificar qual o perfil definido para as vagas em aberto, de forma que supra a
demanda e os novos contratados possam se encaixar nas tarefas determinadas pela
organizagao.

Conforme Chiavenato (2004, p. 69) citado por Banov (2015, p. 14), “os objetivos
organizacionais referem-se aos resultados esperados pela empresa, as metas, a visdo
refere-se a um conjunto de objetivos desejados pela organizagéo”.

Atualmente, percebe-se uma grande dificuldade para preenchimento das vagas

de emprego, em sua maioria, os candidatos ndo se enquadram dentro do perfil que a
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organizacgao exige, em contrapartida, o candidato enfrenta a mesma situag&o por ndo
encontrar uma empresa na qual gostaria de trabalhar.

Segundo Chiavenato (2014), a velocidade com que o desenvolvimento
tecnolégico e a evolugdo da tarefa organizacional aconteceram, ainda n&o foram
acompanhadas com a mesma velocidade pela educacgéo e o aprendizado. Segundo o
autor, a evolugdo tecnoldgica foi tdo répida, que os colaboradores tém uma certa
deficiéncia em executar as habilidades nas tarefas que s&o exigidas dentro da
organizacdo. De forma que os novos integrantes ndo tém a qualificagdo adequada.

Vive-se na era do conhecimento, e as organizagfes neste coniexto passaram
a usar o elemento humano como base de exceléncia organizacional. Diante de um
mundo globalizado e de grande desenvolvimento tecnolégico, além das constantes
mudancas e transformagdes da sociedade, as organizagbes estdo cada vez mais
dependentes das capacidades e das aptiddes daqueles que nela trabalham
(CHIAVENATO, 2015).

De acordo com o autor acima citado, o conhecimento é a base para que os
servidores possam desempenhar bem suas habilidades, de forma que haja
crescimento pessoal e em contrapartida contribua para que a organizacao alcance o
patamar desejado e tenha um nivel de competitividade elevado.

Chiavenato (2015), afirma que a Administragdo de Recursos Humanos, é
composta por cinco subsistemas mais conhecidos como: subsistema de proviséo de
recursos humanos, aplicagdo de recursos humanos, manutencdo de recursos
humanos, desenvolvimentos de recursos humanos e monitoramento de recursos
humanos, ambos tém como objetivo atrair, aplicar, reter, desenvolver e monitorar
talentos. Esses subsistemas se integram de maneira que o resultado final, se engloba
em um sistema de grande dimens&o e de enorme expanséo.

Desta forma, o autor mostra que os subsistemas precisam estar interligados de
maneira positiva e em sintonia, para juntos construirem um resultado satisfatorio e
dindmico, onde atrairdo pessoas para desenvolver suas tarefas de forma organizada

e estes serdo monitorados pela organizagéo.

2.3 O CAPITAL INTELECTUAL COMO DIFERENCIAL PARA AS ORGANIZACOES

O capital intelectual atualmente é um dos assuntos mais debatidos devido a

sua complexidade, por essa razdo se torna dificil gerencia-lo e quantifica-lo de forma
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correta. O capital intelectual retine o capital interno, externo e humano, onde se
percebe a forga do frabalho de pessoas que se integram e se conectam em uma
estrutura organizacional eficiente, em uma ciéncia organizacional cativante e por
gestores que séo populares e que interagem entre si (CHIAVENATO, 2014).

Para uma organizacao existir, esta precisa nao s6 do financeiro, mas do ser
humano, que por natureza é dotado de inteligéncia e de uma capacidade enorme de
se relacionar e exercer varias atividades, por essa razdo as organizagoes investem
bastante em seu capital humano.

De acordo com Chiavenato (2015), a Gest&do de Pessoas, esta cada vez mais
centrada no capital humano, fonte essencial para as organizagdes por inserir nas
mesmas, conhecimentos, habilidades e competéncias. Todo o talento humano é de
suma importancia e indispensavel para que as empresas consigam atingir as metas
desejadas, de maneira que as mudangas ndo ocorrem somente em suas estruturas,
mas também de forma cultural e comportamental, e deste jeito transformam a
participacdo das pessoas.

No mundo atual e globalizado, a competiiividade se torna cada vez mais
acirrada, portanto, é importante que haja preocupacdo das organizagbes para
preparar seus funcionarios para que estes possam enfrentar as mudancas e
inovagdes através do conhecimento, agregando mais valores & empresa.

Para Lacombe (2009), a habilidade humana n&o se restringe apenas a sua
inteligéncia em realizar suas tarefas e atingir seus objetivos, mas na capacidade de
se colocar na posig&o do outro, pois assim podera compreendé-lo de maneira plena.
Desta maneira a inteligéncia humana ainda cria um ambiente de seguranca,
comunica-se € encoraja a comunicacdo entre seus membros, procurando
compreender quais suas necessidades, motivagdes e anseios.

Ao se colocar na posicdo do outro abre-se um leque de possibilidades, porque
torna tudo mais leve e com uma capacidade enorme para se compartilhar o
conhecimento e contribuir para o bem e crescimento de uma organizag&o criando um
ambiente alegre e motivado.

Segundo Chiavenato (2015), o trabalhador intelectual tem grande importancia
na conduc&o dos negdcios de uma empresa, de forma criativa e produtiva, é a pega
principal para as empresas que estdo bem dentro do mercado e para aquelas que

também querem chegar la.
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Conforme o autor, a intelectualidade do ser humano, faz com que as empresas
se tornem produtivas. Sdo os colaboradores que criam os produtos e servigos como
também melhoram os processos dentro da empresa, de forma que sua criatividade

conquista a clientela.

2.3.1 O Novo Perfil do Trabalhador

Chiavenato (2014), afirma que durante a Revolugao Industrial, houve algumas
mudangas no mercado de frabalho, ou seja, substituiu o trabalho bracal pelos
trabalhos industriais nas fabricas. Hoje na Revolugéo da Informatizagdo todo esse
trabalho esta saindo da industria para a capitalizacdo de servico. Mesmo com a queda
dos servigos na industria, ainda assim conseguem uma grande producao, devido a
modernizagdo tecnolégica e melhoria nos processos. Com isso o setor de servigo
amplia suas vagas de emprego.

Segundo Banov (2015), apés a Revolugéo Industrial, os trabalhadores que
deixaram as fabricas foram se inserindo no comércio e nos servicos prestados. A
economia foi responsavel por criar e extinguir varios cargos existentes na época.
Diante destes acontecimentos, o que difere a atualidade do passado, sio as
constantes mudangas, exigindo que o profissional esteja sempre se qualificando.

Conforme os autores citaram acima, com a modernizagdo dos processos
administrativos, houve muitas mudangas nas organizagdes, de modo que é
imprescindivel a qualificagdo constante do trabalhador, contribuindo substancialmente
para o crescimento da organizag&o.

Ainda conforme Banov (2015, p. 16):

A cada dia temos uma nova tecnologia, um novo método, um novo recurso.
Novas relagdes com o trabalho vao surgindo. O trabalho a distancia cresce
cada vez mais e novas relagdes com o trabalho séo realidades para muitos
profissionais.

Diante do exposto, observa-se que as organizagfes sdo compostas de seres
humanos, que assim como o mercado, sofre constantes mudancas, mas que por
natureza, sdo dotados de extrema inteligéncia.

Para Chiavenato (2014), com a desenvolvimento da tecnologia, o setor de
prestacdo de servigos oferece mais vagas de trabalhos. Com essa modernizagdo as
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fabricas tém a capacidade de produzirem produtos melhores e mais acessiveis ao
consumidor, ampliando assim o mercado interno de consumo e ao mesmo tempo
ocupando uma parte consideravel no mercado externo mundial.

Deste modo, percebe-se que num mundo cada vez mais globalizado, as
organizacdes visam se modernizar, aperfeicoar € ampliar seus horizontes deniro do
mercado interno e externo, para assim conseguir se manter deniro do mercado
competitivo.

A respeito da competividade do mercado atual, Banov (2015), comenta que
dentro do mercado de trabalho, as vagas oferecidas pelas as empresas estdo de
acordo com a lei da oferta e da procura que se reflete nos critérios de selegéo de
pessoal e nos demais subsistemas de recursos humanos”.

Desta maneira, quando o mercado de frabalho oferece muitas vagas,
geralmente o processo de contratagdo é menos exigente, em contrapartida a empresa
necessita investir em treinamentos para corrigir inadequagdes, e assim preencher os
cargos vagos.

Segundo Carvalho, Nascimento e Serafim (2012, p. 93):

O mercado empresarial, atualmente, exige pessoas que possam resistir e
suportar a todos os impasses apresentados no dia a dia da instituigdo,
mostrando assim, equilibrio emacional, o que pode ser traduzido como
resiliéncia.

Desta forma, nota-se que para se manter no mercado de trabalho nos dias
atuais, é necessario que se tenha inteligéncia emocional para resistir as pressées que
as organizacdes impdem e o mercado exige. Conforme Chiavenato (2014, p. 94), “[...]
o mecanismo de oferta e procura é a caracteristica principal de todo o mercado. O
mercado de trabalho € composto pelas oportunidades oferecidas pelas diversas
organizagées [...]".

Sendo assim, torna-se importante uma analise interna das organizagoes, sem
esquecer da andlise ambiental, e com um olhar sempre voltado para as evolugdes que
o comércio sofre constantemente, buscando se conectar com fontes que trardo

suprimentos de capacitagdo para seus colaboradores e desta forma agregar valores

para a organizagao.
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Para Chiavenato (2015), o perfil do trabalhador, é formado por pessoas reais e
com muito potencial para ocupar varias oportunidades de emprego, séo aptos ao
trabalho em determinados lugares e em determinadas épocas.

Deste modo, o novo periil do trabalhador se enquadra perfeitamente nos dias
atuais, pessoas altamente qualificadas, proativas e com grande capacidade de
exercer qualquer atividade dentro de qualquer setor de uma organizacéo, desde que
busque sempre se qualificar.

2.4 RECRUTAMENTO E SELECAO: CONCEITO E EVOLUGAO HISTORICA

O século XX chegou trazendo grandes mudancas e transformacoes, as quais
influenciaram bastante nas organizagbes, na adminisiragio e em seu
desenvolvimento. Essas mudangas mudaram o jeito de administrar das pessoas.
Neste sentido, pode-se citar irés eras organizacionais distintas: a era da
Industrializagédo Classica, a era da Industrializagdo Neoclassica e a era da Informacgao.
De acordo com as caracteristicas de cada uma delas consegue-se entender melhor
as filosofias e as praticas de como lidar com as pessoas dentro de uma organizagao
(CHIAVENATO, 2014).

Segundo o autor, essas mudangas trouxeram muitos beneficios para a area de
recursos humanos, permitindo que as organizagdes facam um processo de
recrutamento eficiente e eficaz, selecionando os candidatos certos para o cargo cerio
de acordo com a necessidade de cada setor da empresa.

O processo de recrutamento e selegdo é o processo mais importante para a
construcdo de uma equipe eficiente dentro de uma organizacao, tendo em vista que é
o principal responsavel por atrair candidatos e escolher os profissionais certos para
atuarem em uma empresa de acordo com os critérios estabelecidos.

De acordo com Camara et al (2003), “o recrutamento refere-se ao processo que
decorre entre a decisdo de preencher um cargo vago e o agrupamento dos candidatos
que preenchem o perfil da funcdo e reinem condi¢des para ingressar na empresa.”

Entende-se, portanto, que as escolhas corretas trazem grandes beneficios
tanto para os candidatos como para as organizacdes de forma que aumenta a
eficiéncia e a eficacia de ambos, bem como a adequagao do candidato ao cargo e a
satisfacdo do mesmo ao desenvolver suas atividades assim como suas competéncias
desejadas pela empresa.
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Os individuos e as organizagdes estdo envolvidos em um processo constante
de dependéncia entre eles. Assim como as pessoas chamam atengdo e podem optar
pelas organizagtes, as empresas atraem os candidatos e buscam o maior nimero de
informacoes deles, para s6 apos os métodos de escolha, poderem decidir como
ocorrera as contratagées (CHIAVENATO, 2015).

Para que os candidatos sejam atraidos para determinada organizaggo, ha uma
busca de reconhecimentos entre ambas de forma que reduzam as incertezas aliviando
as diferengas. Para tanto, as empresas procuram todas as informacdes possiveis dos
candidatos, por outro lado os candidatos também pesquisam as organizagdes nas
quais tém interesse em trabalharem.

Segundo Chiavenato (2014), os individuos e as empresas ndo estdo
conectados desde o principio. As empresas fazem uma selegdo de quem elas querem
como seus empregados, e os individuos fazem escolha das empresas nas quais
querem ftrabalhar e desempenhar suas habilidades. Trata-se da participacdo de
ambas as partes para que este processo venha acontecer. Mas para que essa
interacdo aconteca, as empresas precisam comunicar e divulgar as suas vagas de
trabalho, para que os individuos saibam como procura-las e dar inicio ao processo de
interac3o.

Nos dias atuais, a competitividade esta bastante acirrada, de forma que é
necessario a qualificacdo e sobretudo a determinagdo para se enquadrar dentro do
que se buscam e as organizagbes exigem, para tanto, o conhecimento da cultura
organizacional da empresa se torna imprescindivel.

Ainda complementando com a discussdo, Banov (2015) frisa que, para
encontrar pessoas para preenchimento de vagas ndo € uma tarefa facil, esse
processo pode ser demorado, tendo em vista que a falta de planejamento aliada a
urgéncia que se pede, pode acarretar em escolhas que ndo estardo de acordo com o
perfil adequado para a organizagao.

Conforme o exposto, percebe-se que é muito importante o planejamento
adequado na contratacdo de pessoal, visto que sem planejamento pode ocorrer
inadequacgao dentro do quadro de colaboradores. Segundo Chiavenato (2014, p. 119),
“além de preencher cargos vagos e disponiveis, é importante também atrair
candidatos com competéncias necessérias ao sucesso da organizagao”.

Vale ressaltar a importancia de se considerar a qualificagdo pessoal, para que
os candidatos contribuam para o crescimento da organizacdo e, logo, crescer
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juntamente com a mesma. Assim, se ndo houver um planejamento pessoal, sobretudo
para os setores gerenciais, podem ocasionar problemas sérios para a empresa. Um
deles segundo Pontes (2008) apud Banov (2015), a mudancga de cargo internamente,
sem a devida preparacdo ou qualificaggo profissional, pode gerar um desempenho
deficitario, e aquilo que era para ser considerado um prémio muitas vezes torna-se
uma penalidade, ja que a pessoa que foi promovida pode vir a ser demitida.

Segundo Banov (2015), o recrutamento sdo os meios que a empresa utiliza
para divulgar suas vagas com a intenc@o de captar possiveis candidatos na qual a
mesma tem interesse. De forma que algumas etapas sdo exiremamente importantes,
pois envolvem a coleta de dados onde ha o detalhamento do perfil do cargo, o
planejamento quando ocorre o recrutamento, seja interno ou externo, além da escolha
dos meios de divulgacgao, custos, execugao do recrutamento e a avaliagdo do mesmo.

Dessa forma, nota-se que os processos que fazem parte do recrutamento ou
captacédo de pessoal sdo muito importantes, pois contribuem para uma boa realizaggo
dessa atividade, tendo em vista que o candidato necessita pesquisar e se inteirar do
que o mercado oferece e se qualificar para ocupar a vaga em aberto.

Para Carvalho, Nascimento e Serafim (2012), a caracteristica predominante
que antecedem ao recrutamento, é a analise, avaliacéo e a classificagdo de cargos e
salarios, além da impessoalidade, tendo em vista que o objetivo dessas funcdes é
mostrar a estrutura salarial e ocupacional da empresa.

Sendo assim, analisa-se que as organizacdes tém como objetivo atrair os
candidatos através do saldrio, bem como dos cargos que estio disponiveis
oferecendo oportunidades e crescimento profissional. Para tanto, é de suma
importancia o candidato estar preparado e qualificado para que possa ingressar em
uma organizagio.

Para Chiavenato (2014), o recrutamento é composto por técnicas e métodos
que buscam atrair pretendentes que sejam qualificados e capacitados para ocupar
cargos dentro da organizacéo, colaborando e desempenhando fungdes nas quais
contribuira para o crescimento da mesma. Diante do exposto, pode se perceber a
importancia de uma boa qualificacdo que permite com que os candidatos ocupem as
melhores vagas dentro do mercado de trabalho, tendo em vista também, as exigéncias
da organizacéo.

Jé segundo Banov (2015), o recrutamento busca sempre por candidatos com
potenciais, de forma que participem do processo de selecdo onde escolhera apenas
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aqueles que sdo compativeis com o cargo em aberto. Diante da evolugédo do mercado
de trabalho, as pessoas precisam acompanhar de perto esta evolugéo. Por essa
razdo, é de extrema importancia a capacitagdo, desta forma estardo preparados para
uma possivel contratacao.

Conforme Carvalho, Nascimento e Serafim (2012), o recrutamento de pessoas
€ considerado um instrumento que tem a finalidade de atrair candidatos
potencialmente qualificados e adequados de forma a suprir a demanda da instituicdo
de acordo com o perfil exigido.

De acordo com os autores citados a cima, a qualificagéo é a melhor forma de
se apresentar ao tentar se inserir no mercado de trabalho, haja visto que com a
evolugéo da informacao as empresas estdo cada dia mais exigentes e o mercado mais
competitivo. Portanto, estar preparado se torna um diferencial no momento de se
inscrever numa vaga de trabalho.

O processo de recrutamento além de selecionar pessoas para ocupar uma
vaga em uma organizacao, funciona ainda como uma via de mao dupla, permitindo
uma comunicac¢do enire o setor de recursos humanos e a oportunidade de atrair
candidatos. Lembrando que dessa forma atinge seu objetivo basico que é frazer os
mesmos para serem selecionados (CHIAVENATO, 2014).

Nota-se, que durante o processo de recrutamento, além de selecionar bons
candidatos o setor de recursos humanos estreita sua comunicagdo com a empresa,
trabalhando juntos em prol do mesmo objetivo que é suprir a demanda da
organizacao.

2.4.1 Tipos de Recrutamento

O recrutamento se dar com os candidatos preenchendo as vagas a serem
ocupadas de forma que esse preenchimento pode ser intemo ou externo, de modo a
atingir os objetivos da instituicdo (CARVALHO; NASCIMENTO; SERAFIM 2012).

De acordo com Chiavenato (2015), o recrutamento interno se da quando surge
uma vaga e a empresa preenche-a dando oportunidade por meio da redistribuicdo de
seus préprios colaboradores que s&o promovidos ou transferidos”.

Conforme com os autores citados anteriormente, € comum hoje as empresas

fazerem esses remanejamentos, aproveitando em seus quadros funcionarios que se
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destacam e se empenham, e, contribuem para o bom andamento da organizagéo,
para tanto fazem essas mudangas internamente.

Segundo Carvalho, Nascimento e Serafim (2012), o recrutamento interno busca
modificar seus cooperadores dentro de cada setor de maneira a se adequar para
fortalecer a organizagdo. Pode-se destacar dentro desta movimentacdo o
remanejamento de determinados funcionarios, solicitar outros colaboradores, e assim
ampliar o sistema de recursos humanos e os niveis de carreira funcional.

Conforme o autor, observa-se que as instituicdes se preocupam em agregar
valores aos seus colaboradores, tendo em vista que o primeiro passo para o
preenchimento de vagas ocorre internamente.

Conforme Banov (2015, p. 20), “o recrutamento interno pode surgir por
substituicao, alguém que ocupava um cargo, por algum motivo, ndo ocupa mais e a
empresa busca por um profissional para substitui-lo”. Para preencher a vaga deixada
por um funcionario, as empresas procuram ocupa-la com as competéncias existente
dentro da propria instituicdo. Sendo assim, oferece a oportunidade de ter novas
habilidades e conhecimento.

Chiavenato (2015), destaca como ocorre a movimentagao interna provocada

pelo o recrutamento interno.

Quadro 1 - Movimentagao de recrutamento Interno.

Promogao Transferéncia com promogdo
Movimentag3do vertical | Movimentag3o diagonal
Posigao atual do 1 dcansterancia

Movimentagao
Horizontal ou lateral

candidato interno

) =reepryoe |avenato(2015p75) O

O quadro acima demonstra como acontece o remanejamento dos funcionarios
internamente, ou seja, € dada a eles a oportunidade de ocupar outro posto, recebendo
uma promog¢ao, que € a movimentagao vertical, ou sao transferidos, a movimentagao
horizontal, ou ainda recebem transferéncia promocional no caso a movimentagao

diagonal.
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Segundo Banov (2015, p. 19), s&o vérios os fatores que podem levar a abertura
de vagas:

Fatores externos: as politicas econémicas, que oscilam entre o crescimento
e a recessdo, quando provocam o crescimento, fazem surgir vagas para a
expansdo das empresas. Ha uma movimentagdo em busca de profissionais
internos e extemos para cobrir as vagas geradas pelo o crescimento
econdmico.

Mudancas na legislagdo: que podem implicar em maior ou menor
necessidade de vagas para contratacdo temporaria, auténomo, terceirizada
ou por tempo indeterminado.

Assim, as organizagdes devem ficar sempre atentas para os acontecimentos
dentro do mercado de trabalhc e de acordo com a necessidade poder efetuar a
contratacdo de novos integrantes da empresa. Pode optar inclusive por contratagdo
temporaria ou mesmo por tempo indeterminado, desde que esteja de acordo com a
legislagdo.

De acordo com Chiavenato (2014, p. 105), o processo de recrutamento externo
se inicia a partir do momento em que o candidato preenche a proposta de emprego,
ou mesmo quando comparece com seu curriculo. O candidato deve preencher o
formuléario com seus dados pessoais, bem como escolaridade, suas experiéncias
profissionais, seus conhecimentos além de endereco, e-mail e telefone para que a
empresa possa entrar em contato. Lembrando que esse tipo de formulario pode ser
preenchido também pela a internet.

As organizagdes abrem suas vagas de trabalho, para tanto o candidato deve
estar atento para que venha preencher os formularios adequadamente, de maneira
que todos seus dados estejam corretos e de acordo com o que pede nos devidos
formularios. Assim sendo n&o perdera a oportunidade de ser um dos contratados.

Para Chiavenato (2015), o recrutamento externo se da a partir do momento que
a organizacéo solicita pessoas de fora para preenchimento de suas vagas, ou seja,
pessoas que foram captadas pela a divulgagdo do recrutamento.

Conforme o autor supracitado, as organizagbes procuram preencher suas
vagas dando oportunidades para os funcionarios internos, ainda assim nem sempre
conseguem atingir o seu objetivo. Desta forma, recrutam pessoas do mercado
externo, assim traz sangue novo, novas competéncias, conhecimentos e habilidades.

Chiavenato (2014), afirma que o recrutamento externo, se refere a uma

quantidade grandiosa de candidatos que est@o distribuidos dentro do setor de
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recursos humanos. Esse campo de atuacdo acaba sendo muito grande e seus sinais
nem sempre conseguem chegar os candidatos.

Desta forma, percebe-se, que o recrutamento externo procura atingir o maior
numero de pessoas para que possam serem analisadas, e diante da necessidade da
organizagdo a possibilidade de ocuparem uma oportunidade ligada diretamente ao
perfil que a empresa precisa.

Segundo Carvalho, Nascimento e Serafim (2012,) o recrutamento externo
acontece além do ambiente da empresa, ou seja, o departamento de recrutamento
busca os meios de comunicagio para langar as vagas disponiveis, dentre eles estdo
o radio, tv, jornais, agencias de emprego e enire outros.

Tendo em vista a ideia do autor, nota-se o quanto os meios de comunicagao
s&o importantes para as organizagtes. Airavés desses veiculos a populagéo atenta
conseguem descobrir as vagas disponiveis no mercado, e assim se inscrever para
aquela que melhor se encaixe com o perfil que cada uma exige.

De acordo com Chiavenaio (2015), as organizagdes alteram entre o
recrutamento interno e externo, utilizando as vantagens e desvantagens, buscam
ainda o recrutamento misto, onde é inciuso tanto fontes internas como externas. Ainda
conforme o autor, as empresas se inieressam por pessoas qualificadas e tem curto
prazo para que as vagas sejam preenchidas

Banov (2015), comenta que o processo de recrutamento misto corre quando a
empresa faz uso do mesmo processo de divulgar suas vagas, seja do recrutamento
interno ou externo. Assim sendo, uma empresa nunca faz s6 um tipo de recrutamento,
sempre utiliza tanto o interno quanio externo.

Os autores acima citados, explicam que as organizagdes nunca se prendem a
um so tipo de recrutamento, desta forma, procuram divulgar suas vagas para captar
pessoas que se enquadrem dentro do perfil exigido. Por outro lado, prezam por
candidatos preparados e qualificados.

2.4.2 Vantagens e Desvantagens do Recrutamento Interno e Externo

Os recrutamentos internos e externos apresentam tanto vantagens como
desvantagens, conforme cita o autor abaixo.
Para Chiavenato (2014), entre as principais vantagens que o recrutamento

interno pode trazer é aproveitar melhor o potencial humano da organizacgdo, além de
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motivar e encorajar seu desenvolvimento profissional, incentivando a permanéncia
dos mesmos bem como sua fidelidade. Desta forma, se torna ideal para se manter
instavel e com poucas mudangas dentro do ambiente, assim ndo exige socializagdo
na organizagdo de novos membros, e, a probabilidade de uma melhor selecdo devido
os candidatos serem bem conhecidos, custa bem menos financeiramente, do que
recrutar pessoas externas.

O recrutamento interno traz para as organizagdes vantagens que auxiliam em
seu crescimento. Para tanto busca agregar valores como a capacidade humana, além
de motivar e dar coragem para que se desenvolvam profissionalmente com os
treinamentos oferecidos pela a empresa, com isto fideliza seus subordinados, fazendo
com que se sintam estaveis e sem muitas mudancas. Assim sendo evita a contratagcdo
de novos membros, desta forma a empresa ainda sai ganhando devido permanecer
com funcionarios ja engajados com a estrutura da instituic&o.

Dentro das desvantagens, pode ocorrer o bloqueio da entrada de novas ideias,
de experiéncias e expectativas, sem contar que conserva e favorece a rotina diaria,
mantendo assim inalterado o patriménic humano da organizagéo, a burocratizagdo e
o mecanismo, mantendo a conservacdo da cultura organizacional existente,
funcionando como um sistema fechado de reciclagem continua (CHIAVENATO,
2014).

Como desvantagens, observa-se, que a empresa deixa de conviver com
pessoas e ideias diferentes, inviabilizando assim uma nova troca de experiéncias,
favorecendo a rotina e perdendo a oportunidade de renovar seu capital humano. Desta
feita, a burocracia foma conta do ambiente tornando-o robotizado e conservador,
permanecendo a cultura ja existente, ou seja, mantendo um sistema fechado e sem
reciclagem.

Segundo Chiavenato (2014), as vantagens do recrutamento externo
infroduzem sangue novo na organizagdo, trazendo talentos, habilidades e
competéncias, aumentando desta forma o capital humano ao incluir novos
conhecimentos e competéncias, enriquecendo o capital intelectual, renovando a
cultura organizacional com novas aspiragoes.

As organizacdes bem-sucedidas, estdo sempre buscando algo para
acrescentar as suas atividades. Por essa razao, procura estar sempre atenta as
inovacdes do mercado de frabalho, procurando inserir em seu quadro pessoas com
potenciais e talentos diversos, trazendo conhecimentos, habilidades e novas culturas.
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Além disso, irdo agregar valores a empresa, propiciando motivagdo e incentivando os
outros membros a aspirarem crescimento a partir de suas atifudes.

Nas desvantagens, pode-se dizer que afeta de forma negativa a motivagao dos
funcionarios atuais, reduzindo sua fidelidade ao passo que oferece oportunidades a
pessoas estranhas. Para esse processo, requer aplicacdo de técnicas para poder
escolher os candidatos, gerando custos operacionais, além de exigir socializacéo
organizacional para os novos contratados, assim, € mais dispendioso, demoradc e
nao fraz seguranga como o recrutamento interno (CHIAVENATO, 2014).

Em contrapartida, temos como desvantagens, a negatividade e desmotivaggo
dos funcionarios existentes, que se sentem menosprezados e sem oporiunidades de
crescimento dentro da empresa. Diante disso, as organizacdes precisam aplicar
técnicas para recrutar os candidatos externos, gerando custos para as mesmas e de
certa forma tornando o processo fongo e sem a certeza de contratagdo adequada.

2.4.3 Ferramentas de Recrutamento

Conforme o mercado de trabalho evolui, as organizacdes precisam utilizar a
tecnologia a seu favor. Sdo fatores importanies e influenciam nos resultados da
empresa. Desta forma, é necessério conhecer algumas ferramentas utilizadas para
anunciar vagas de emprego.

Banov (2015), apresenta quais sdo essas ferramentas:

» Redes sociais;

=  Softwares de recrutamento e selecao;
= Entrevista;

= Testes de conhecimentos;

= Dinamicas de grupo;

= Testes psicoldgicos;

=  Exames médicos.

De acordo com Burn (2019), para que uma organizagio continue crescendo, é
necessario aprimorar cada vez mais seu quadro de colaboradores, encontrando desta
forma os melhores candidatos e capacitando os ja existentes. Porém, para alcanc¢ar

resultados sélidos, € importante que o setor de RH use a tecnologia a seu favor. A
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solugdo mais simples aqui é seguir um sistema de recrutamento e selecdo para
facilitar esse trabatho.

Segundo o mesmo autor, diferente dos sites de vagas, esse sistema é um
software que as empresas podem utilizar para agilizar o processo de recrutamento e
selegdo, garante também que a sua escolha sera a melhor para a companhia. Em
qualquer setor de recursos humanos, ou em qualquer negdcio precisa desse tipo de
tecnologia para assim aumentar seu desempenho e acompanhar o ritmo do mercado.

Portanto, a utilizacdo deste software auxilia as tarefas contribuindo bastante
com seus resultados. O uso do software possibilita usar o sistema para filtrar
resultados com base em diversos critérios, com isso reduz bastante o tempo de busca.
E com ferramentas de organizacao a disposicao, também sera possivel criar agendas
de entrevistas faceis de administrar.

Vale ressaltar que se forna necessario seguir as leis trabalhistas, que de
maneira natural, afetam também as normas que se deve seguir durante o processo
de contratacdo. Desta forma, o sofiware usado para realizar esse procedimento
também precisa incluir certas informagdes e atender a alguns padres de qualidade.
Sendo assim, tentar fazer tudo de forma igual ou usar ferramentas inadequadas quase
sempre deixa a empresa fora dessa regulamentacgédo

2.5 ETAPAS DO PROCESSO DE SELECAO

O que se percebe é que o método de selegdo passa por algumas etapas onde
as empresas tém como base o perfil dos cargos além das competéncias, de maneira
que possam estabelecer as normas para a selegdo. E de suma importancia esses
critérios pois sio eles que diferenciam uma empresa da outra.

As diferengas individuais vém sendo acompanhadas ha milhares e milhares
de anos. O filésofo grego Platdo (528-348 a. C), em uma das suas obras ja
sugeriu a realizacdo de algumas provas e testes com a finalidade de testar o
conhecimento dos candidatos (CARVALHO; NASCIMENTO; SERAFIM,
2012, p. 134).

Os autores supracitados definem ainda que nesse processo de selecdo os
testes precisam ser baseados nas exigéncias que o cargo oferecido propde, desse

modo é testado o conhecimento, habilidade e aptidées do candidato a vaga.
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Conforme os autores, as exigéncias para o cargo se fazem necessario, uma
vez que sua finalidade é ter precisdo na hora de contratar, ou seja, ter objetividade,
até porque, as pessoas que irdo preencher essas vagas sido completamente
diferentes uma da outra, cada uma com sua particularidade, e que estdo concorrendo
a mesma vaga de trabalho.

Para Chiavenaic (2015, p. 100), a sele¢do de recursos humanos é definida
como “a escolha do homem certo para o cargo certo, entre os candidatos recrutados,
aqueles mais adequados aos cargos existentes na organizag&o, visando a manter ou
aumentar a eficiéncia e o desempenho do pessoal, e a eficacia da organizacdo”.

Conforme o autor, quando a organizagao escolhe o candidato cerio para a vaga
certa, o potencial da organizacdo se eleva, pois, acrescenta conhecimenio e
experiéncias vinda de fora e se unindo aos ja existentes, assim, aumenta o volume de
eficiéncia dentro dos setores da empresa, que desta forma a tendéncia é o
crescimento e expansao dos servigos.

Segundo Chiavenato (2015), as técnicas de selegdo comegam logo apds as
informacdes sobre os cargos a serem preenchidos assim como suas competéncias.
Essas técnicas servem para escolher os candidatos adequados e sdo agrupadas em
categorias, desde entrevista, prova de conhecimentos, alguns testes psicoldgicos, de
personalidade, além de técnicas de simulagao.

Para Banov (2015, p. §9): “as etapas completas de um processo de selegéo
sdo: analise de curriculos, entrevistas, aplicagdo de testes, dindmicas de grupo e
exame meédico especifico”. Ainda dentro do processo de selegdo de pessoal, sdo
consideradas diferencas individuais, o cargo, a cultura da empresa assim como os
objetivos organizacionais, que combinados procuram ajustar a pessoa-empresa.

Conforme os autores citados anteriormente, a selecdo ndo € garantia de
escolher o candidato certo, mas com certeza com o uso adequado das técnicas de
selecdo de pessoal, possivelmente aumenta a probabilidade de contratagdo
satisfatéria.

Para Chiavenato (2014), nos dias atuais as organizagdes se preocupam mais
em tornar o processo seletivo eficiente, de forma a aumentar as habilidades dos
colaboradores, para tanto focam nas competéncias individuais fonte indispensavel
para o crescimento da instituicdo.

Deste modo, fica evidente que para uma organizacdo alcangar o sucesso,

precisa investir de forma eficiente na contratagdo e nos treinamentos de seus
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colaboradores, tendo em vista que cada individuo é dotado de habilidades e aptiddes
das quais as mesmas exigem e necessita. Assim, juntas, construirdao uma organizagao
forte e pronta para enirentar os desafios que o mercado competitivo oferece, e dessa
forma recrutar cada vez mais pessoas competente para troca de experiéncias e
conhecimentos.

Conforme Chiavenato (2014), a selecdo de pessoas funciona de forma a fazer
uma filtragem apenas dos candidatos que apresentam as caracteristicas desejadas
pela a organizagdo. Sendo assim, as organizagdes fazem uma espécie de peneira,
visando apenas aqueles com o perfil adequado para a empresa e para o cargo em
aberto, desta forma a organizagdo consegue escolher o candidato com maior
adequacgio.

De acordo com Banov (2015), as pessoas sdo diferentes assim como as
empresas também, o objetivo basico para o processo de selegdo de pessoal é buscar
a pessoa certa para o lugar certo. Observa-se que selecionar uma pessoa para
determinado cargo, ndoc &€ uma tarefa facil, exige muita atencdo no momento da
escolha, os candidatos escolhidos devem se enquadrar de acordo com o perfil do

cargo, de forma a aumentar a eficiéncia e o desempenho do pessoal.

2.6 A IMPORTANCIA DO PROCESSO DE RECRUTAMENTO E SELECAO DE
PESSOAL NA ORGANIZAGAO

Entende-se que o procedimento de recrutamento e selegéo de pessoas tem
uma fungdo muito importante para as empresas pois faz parte do sistema de recursos
humanos, e por essa razéo busca por candidatos com potenciais para participarem
da selegéo, onde escolherdo somente aqueles que estdo de acordo com o perfil que
o cargo em aberto exige, dentro da cultura e estrutura organizacional (BANOV, 2015).

Ainda de acordo com Banov (2015), o0 método de recrutar é muito relevante
pois ndo apenas divulga vagas, mas atrai individuos qualificados para suprir a
demanda da empresa nos setores que necessitam serem preenchidos. Para tanto,
divulga suas vagas, com o intuito de captar o maior niimero de pessoas possiveis.

Observa-se, portanto, que a captagdo de pessoal a cada dia torna-se mais
importante e exige de cada candidato preparagdo, competéncia e proatividade para
um mercado dindmico e competitivo, tendo em vista também as exigéncias das
organizacdes para preenchimento do seu quadro de funcionarios.
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Chiavenato (2015), define que recrutar e selecionar pessoas se faz necessario,
devido ser um sistema aberto onde as empresas buscam interagir com o sistema de
recursos humanos e com isto sofre influencias significativas do mercado de trabalho.

Compreende-se, portanto, que devido as transformagdes que o mercado sofre,
ha a necessidade de inteiracéo entre as empresas e o sistema de recursos humanos,
haja visto que o mesmo é responsavel pela contratagcdo de pessoal adequado para
preenchimento das vagas em aberto.

Para Carvalho, Nascimento e Serafim (2012), o recrutamento e selegdo se
torna importante devido estar deniro do contexto do sistema de recursos humanos e
empresarial, e se posicionar em um ambiente em que a organizagdo exige e se
esforga em busca de reforgos, em situagdes além dos limites econdmicos em que a
empresa geralmente atua.

Ainda conforme os autores acima citados, mesmo em situagdes ndo téo
favoraveis, as organizagbes procuram estar em sintonia com o sistema de recursos
humanos, e juntos buscam solugdes para fortalecer os setores que precisam serem
preenchidos. Assim, todos trabalham em prol de um objetivo comum buscando

alcancar as metas fragadas no inicio do planejamento.
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3 METODOLOGIA

Para o desenvolvimento de um irabalho académico como o de conclusdo de
curso, mais conhecido como TCC, é importante que o conhecimento desenvolvido na
pesquisa seja de cunho cientifico, em que Magalhdes (2007), conceitua que o
conhecimento cientifico consiste em uma pesquisa metodoldgica, onde avalia os
acontecimentos e as realidades, de forma a encontrar o que ocasionou e como
concluir as leis que o orientam.

Neste sentido, a metodologia € um fator muito importante na pesquisa por ter a
fungado de ajudar e desenvolver uma nova visdo do mundo, através da curiosidade,
indagacdo e criatividade. Deste modo, a pesquisa € um processo que requer
planejamento, onde para se alcancar o objetivo esperado necessita seguir alguns
procedimentos, ou seja, a forma como se envolve com a pesquisa e a habilidade em
escolher a maneira correta para chegar a essa finalidade.

De acordo com os seus procedimentos, o estudo inicia com a pesquisa
bibliogréafica. Para Severino (2007), a pesquisa bibliografica, ocorre a partir de dados,
feitos em outras pesquisas, documentos, alguns livros, artigos, teses e assim por
diante. E comum usar esses dados ou categorias teéricas trabalhadas por outros
pesquisadores e que estdo devidamente registrados. Os texios sdo uma forma de
pesquisas dos temas a serem apresentados. O pesquisador inicia seu trabalho a partir
das pesquisas dos autores dos estudos destes texios.

Esta pesquisa apresenta uma abordagem qualitativa. Conforme Silva e
Menezes (2001) citados por Magalhdes e Orquiza (2002), considera que na pesquisa
qualitativa, basta decifrar os fendmenos distinguindo-os do real e objetivo, ou seja,
nao necessita de técnicas e estatisticas pois 0 ambiente natural € o suficiente para a
coleta de informagoes e quem faz a pesquisa é a ferramenta adequada.

Para Almeida (2011), a pesquisa qualitativa esta voltada para o estudo no
ambiente natural, tendo o pesquisador como instrumento fundamental e fonte direta
de dados; desta forma, dando enfoque maior aos significados impostos pelas pessoas
aos fatos e a existéncia.

Percebe-se, portanto, que a pesquisa qualitativa se encaixa neste estudo, pois
busca investigar a argtcia dos participes da andlise, no que concerne as exigéncias
do processo de recrutar e selecionar pessoas para as organizacdes dentro dos
parametros estabelecidos.
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Quanto aos objetivos, a pesquisa tem carater exploratério e descritivo. Para
Magalhdes (2007), a pesquisa exploratdria é o inicio de todo trabalho cientifico. Usa-
se quando o tema foi pouco utilizado, quando houve pouca exploracéo literaria, e
nenhuma informacg&o sobre o problema a ser estudado. Possibilita que o pesquisador
se aproxime de forma geral do fato.

Desta forma, se exige um planejamento permanente, motivo pelo qual, pode
acontecer alguns contratempos. Por essa razdo quase sempre é feita como
classificagdo bibliografica, entrevistas com pessoas que pesquisam ou operam ha
ciéncia, bem como fazem visitagdes a web sites (SANTOS, 1999 apud MAGALHAES,
2007).

A pesquisa descritiva, fem como objetivo verificar a opinido de uma pessoa,
ebu de varias pessoas, com a finalidade de averiguar falhas ou erros, bem como
delinear condutas e distinguir interesses e outros comportamentos, a fim de levar a
tomada de decisbes, sem manusear dados, e sem a intervencdo do pesquisador
(ALMEIDA, 1992).

Na sequéncia, foi realizada pesquisa de campo, em uma empresa de grande
porte e ouira de pequeno porte, ambas no municipio de ltaituba/ PA. Conforme
Severino (2007), na pesquisa de campo, a fonte é abordada em seu préprio meio
ambiente. Assim a coleta dos dados é feita em condigdes naturais em que os
fendmenos acontecem, sendo observados de forma direta, sem influéncia ou manejo
por parte do pesquisador. Abrange desde as classificactes, que sdo mais descritivas,
até estudos mais indutivos.

Compreende-se, que na pesquisa de campo, utiliza-se o ambiente préprio a ser
coletado os dados, apenas observando a maneira como os fatos ocorrem. E feito de
forma natural, sem que o pesquisador venha ter alguma participacdo, usando assim a
descri¢cao.

Segundo Severino (2007), classifica-se questionario como sendo um conjunto
de questdes que se propdem a informacdes escritas por individuos pesquisados, com
o intuito de colher o entendimento destes sobre o tema abordado. Desta forma, este
instrumento de coleta de dados torna-se importante por tornar o acesso a essas
informacdes mais amplas e de facil compreenséo.

Para a coleta de dados deste estudo, foi aplicada e vivenciada no periodo do
més de novembro do ano de 2020, foram utilizados questionarios destinados ac gestor

e colaboradores das empresas. O questionario destinado aos gestores continha dez
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(10) questdes, sendo oito (08) delas objetivas com multipla escolha de respostas e
duas (02) questdes subjetivas. Aos colaboradores, aplicou-se questionario contendo

dez (10) questdes, sendo uma (01) delas objetiva e nove (09) subjetivas.

3.1 CARACTERIZAGAO DAS EMPRESAS PESQUISADAS

3.1.1 Gazin Induastria e Comércio de Moveis e eletrodoméstico Ltda.

De um pequeno empreendimento que foi inaugurado ha 54 anos em Douradina,
no interior do Parana, surgiu a Gazin, uma das maiores empresas do Brasil, com
duzentas e quarenta e trés lojas de varejo em nove estados, além de cinco indlstrias
de colchdes e estofados, uma industria de molas e treze centros de distribuigao de
mercadorias (DADOS DA PESQUISA, 2020).

Quanto a missdo, a visdo e os valores da empresa estas sdo definidas da
seguinte forma: a missdo da empresa consiste em oferecer sempre o melhor em
produtos e servigos, com atendimento diferenciado, a visdo & ser o melhor grupo
econdémico em solidez e os valores consiste na valorizagdo das pessoas e fazer
negocios sustentaveis (DADOS DA PESQUISA, 2020).

Figura 1 - Frente da Filial Gazin 254 em ltaituba-PA. Fonte: https://www.google.com/imgres?imgurl=
https%3A%2F %2FIh5.googleusercontent.com%2F-

Em Itaituba, contam com quatro lojas, sendo uma na Av. Justo Chermont, outra
na Rod. Transamazo6nica — bairro da Liberdade, a terceira na Rod. Transamazonica,
Km 03, e a quarta de numero duzentos e cinquenta e quatro, que é lécus dessa

pesquisa, localiza-se na rua Bruno Juarez Correa, 602 - bairro Bela Vista e teve sua
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inauguragdo no ano de 2013, disponibilizando de vinte e um (21) colaboradores,
sendo que participaram dessa pesquisa apenas onze (11) porque os demais nao
tiveram tempo para responder os questionarios (DADOS DA PESQUISA 2020).

3.1.2 Caramuru Alimentos S/A

O grupo Caramuru, tornou-se o principal grupo brasileiro no processamento de
soja, milho, girassol e canola, com armazéns situados nos estados do Mato Grosso,
Goias, Minas Gerais e Parana. Sua missdo € fornecer alimentos, insumos,
biocombustiveis e servigos de qualidade, atendendo as necessidades de clientes e
consumidores, gerando valores a sociedade, fornecedores, colaboradores e
acionistas (DADOS DA PESQUISA, 2020).

Atua ainda, nos seguimentos animal, industrial, produtos de consumo,
commodities e logistica, investindo ainda em linha de produtos naturais, tendo a linha
sinha como principal marca de comercializagdo. A empresa teve inicio de suas
atividades em ltaituba, no ano de 2017 e recebe em seus silos o produto STCP que é
o farelo da soja, e 0 mesmo ird se transformar em ragao para peixes (DADOS DA
PESQUISA, 2020).

Figura 2 - Empresa Caramuru Alimentos em Itaituba-PA. Fonte: https://www.google.com/imgres?
imguri= https %3A%2F%2Fwww.caramuru.com% 2Finstitucional%.

Sua estrutura organizacional funciona da seguinte forma: Supervisor de
Logistica, Secretaria de Recursos Humanos, Secretaria do Financeiro e Operacional.
Sendo composta de dez (10) funcionarios, onde participaram dessa pesquisa oito (08),
porque os demais um estava com covid e o outro trabalha a noite e ndo tinha como
entregar o questionario (DADOS DA PESQUISA 2020).
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4 RESULTADO E DISCUSSAO DOS DADOS
4.1 PERCEPCOES DOS GESTORES

Participaram da pesquisa dois gestores de duas empresas do municipio de
ltaituba. O primeiro tem trinta e dois (32) anos, cursou o ensino médio completo, seu
ramo de atividade é no segmento de moéveis e eletrodomésticos, atuando a quatro (4)
anos e seis (6) meses onde é gerente em uma das lojas de Itaituba. O segundo tem
quarenta (40) anos formado em logistica e cursa o quarto periodo do ensino superior
em Adminisiragéo e é supervisor de logistica no seguimento de alimentos. Foram
aplicadas a estes um questionario com dez quesides buscando compreender a

percepcao destes sobre a importancia do recrutamento e selegao para uma empresa.

Diante do exposto, iniciou-se a pesquisa, perguntando:

Em sua visdo qual é a importidncia dos recursos humanos para a
empresa?

Resposta gestor A: Muito importante, pois é onde seleciona pessoas.

Resposta gestor B: Os recursos humanos sdo o nosso maior patriménio.

Analise: Segundo os gestores das empresas A e B, o departamento de
recursos humanos é uma ferramenta muito importante para uma organizagéo, o gestor
B até enfatiza que estes constituem o maior patriménio da empresa.

De acordo com Chiavenato (2015), os recursos humanos abrangem muito mais
do que sé a selecdo de pessoas, € uma area de exirema relevancia para todos os
profissionais que buscam uma colocagéo dentro do mercado de trabalho, de forma
que saber agregar valores humanos, integrando-os e alinhando-os em suas
atividades, ajuda bastante as organ}zagées se manterem nessa nova era de
mudancas e inovagdes.

Chiavenato (2015) afirma ainda que a Administragdo de Recursos Humanos, é
composta por subsistemas, onde ambos t&m como objetivo atrair, aplicar, reter,
desenvolver e monitorar talentos. Esses subsistemas se integram de maneira que o
resultado final, se engloba em um sistema de grande dimensdo e de enorme

expanséo.
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Dando continuidade ao questionario indagou-se: dentre as técnicas de
recrutamento e selegdo existentes qual o processo que a empresa utiliza em
suas contratagoes?

Resposta gestor A: Teste de perfil

Resposta gestor B: Analise de curriculo, entrevista, teste psicolégico, teste de
conhecimentos, dinamica de grupo, integracéo.

Anidlise: De acordo com o gestor da empresa A, sdo feitos apenas os testes
de perfil, ndo manifestou se é realizado outro procedimento; ja o gestor da empresa
B, utiliza de varias ferramentas para escolha dos seus candidatos, além da analise de
curriculos, faz entrevistas, aplica testes psicoldgicos, testes de conhecimentos,
dindmica de grupos e por ultimo é feito a integracdo do candidato.

De acordo com Pontes (2010, p. 30) apud Maffezzolli e Jesus (2015), “o
recrutamento procura candidatos para ocupar as vagas existentes, enquanto a
selec¢do identifica o candidato mais qualificado entre os recrutados”.

Dando prosseguimento perguntou: se poderia detalhar essas fases:
dinamica, entrevista, testes, integragdo?

Resposta gestor A: Fazemos a entrevista com o candidato e realizamos os
testes de perfil.

Resposta gestor B: apés a avaliagao do curriculo, o candidato é chamado
para uma entrevista, onde se faz uma breve apresentacdo da empresa e logo é feita
aplicagdo do teste de conhecimento sobre a vaga disponivel ao mesmo.

Analise: perguntado ao gestor A se poderia detalhar as fases dindmicas,
entrevista, testes e integracéo, percebe-se que além do teste de perfil, utiliza ainda a
entrevista, o gestor B, fez uma breve explanagdo de como séo feitos esses processos,
ainda que nio tenha se aprofundado no tema.

Para Banov (2015, p. 72): “a entrevista permite averiguar conhecimentos,
esclarecer dados que néo estejam claros no curriculo, aprofundar informagotes, dar
oportunidade para o candidato expor suas qualificacbes e expectativas”. Ainda
segundo o autor, para contratacdo de candidatos, as empresas podem utilizar outras
ferramentas, como: andlise de curriculos, testes de conhecimentos em geral e

especificos, dindmica de grupos.
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Na continuagdo do questionario foi feita a seguinte pergunta: quais
competéncias um profissional deve destacar no processo de recrutamento e
selegdo?

Resposta gestor A: O interesse de ganhar dinheiro, ser proativo e ser
automotivante.

Resposta gestor B: E preciso sentir o candidato, ter um olhar critico sobre o
mesmo.

Analise: Conforme a resposta de ambos os gestores, ha inimeras formas de
destacar as competéncias de um profissional dentro de um processo de recrutamento
e selegdo, para o gestor A para quem trabalha com vendas, ser bem remunerado faz
com que desperte o interesse do candidato, mas deve se levar em conta a
proatividade e a motivagado; para o gestor B, torna-se necessario procurar conhecer o
candidato, ainda que levante criticas sobre o mesmo, para que dessa forma ele
descubra seu potencial. Diante do exposto, percebe-se a necessidade de identificar
bem as competéncias individuais que cada funcionario devera construir e utilizar e o
que a organizacéo pretende adquirir para que aumente seu capital humano e seja
bem-sucedida.

Segundo Lacombe (2009), a desenvoltura humana nao se restringe apenas a
sua asticia em concretizar suas tarefas e alcangar suas finalidades, mas na
capacidade de se colocar na posi¢do do outro, pois assim podera compreendé-lo de
forma completa. Desta maneira, a inteligéncia humana ainda cria um ambiente de
garantia, comunica-se e encoraja a comunicag@o entre seus membros, procurando

compreender quais suas necessidades, motivagdes e anseios.

Na sexta pergunta indagou-se: atualmente, qual a maior dificuldade para
a empresa captar e contratar pessoas?

Resposta gestora A: Achar pessoas qualificadas no mercado.

Resposta gestora B: Mao de obra qualificada.

Analise: Para os dois gestores a maior dificuldade para captar pessoas na
atualidade é a mao-de-obra qualificada, de forma que com um mercado tdo acirrado
e competitivo, torna-se extremamente necessario manter-se atualizado e sempre se
reciclando para ndo deixar passar as oporiunidades.

Banov (2015) afirma que no processo de recrutamento externo as empresas

buscam captar pessoas que tenham o perfil desejado por cada uma delas, ou seja,
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atrair sangue novo para a organizagdo, novos falentos, habilidades e com muita garra
e vontade de crescer, trazendo bastante expectativas por parte de ambos. Renovando

assim seu quadro de pessoal e sua cultura organizacional.

Seguindo o questionario, perguntou-se: quais procedimentos a empresa
utiliza para reter seus atuais colaboradores?

Resposta gestor A: Remuneragao e beneficios.

Resposta gestor B: Capacifagdo da méo de obra continua, valorizagdo do ser
humano.

Analise: Ambos os gestores concordam que para manter seus colaboradores
€ necessario que haja alguns beneficios de maneira que possa despertar o interesse,
e os motivem a continuarem produzindo bem e com qualidade, mas que € de exirema
importancia a qualificagdo e a valorizacdo pessoal.

Para Chiavenato (2014), uma organizacdo deve cultivar métodos de
conservacio das pessoas para que possa manter os profissionais contentes e
determinados, a mesma deve garantir-lhes a integridade fisica, mental e igualitarias
para que permanegam e participem do negdcio, tendo obrigagées e abragando a
causa da empresa. Dessa forma, esses métodos proporcionam enire as equipes de
trabalho, um ambiente sadio, harmonioso e seguro, definindo a permanéncia dos
colaboradores em prol do alcance das metas planejadas.

Indagou-se diante disso: quais os motivos mais frequentes de
desligamento de funcionarios na empresa?

Resposta gestor A: Problemas disciplinares.

Resposta gestor B: Problemas disciplinares.

Analise: De acordo com os gestores, a causa maior de desligamento é a
indisciplina, alguns funcionarios ndo se adaptam ao método da empresa e tende a se
tornarem rebeldes e ndo cumprem com as normas e culiura da empresa, levando-os
a serem desligados.

Teixeira et al. (2010) frisam que o turnover é o método que analisa o niimero
de desligamento de funcionarios de uma empresa, ou seja, onde ocorre o rompimento
do contrato de trabalho, diante do exposto essa analise indica quando a procura por
produto ou servico no mercado esta forte, se ha conflitos internos, desmotivagao ou
outras causas.
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Na nona pergunta, indagou-se: o nimero de candidatos que os recursos
humanos apresentam é suficiente para realizar uma sele¢dao dos mesmos com:

Resposta gestor A: Alfa eficiéncia.

Resposta gestor B: Alfa eficiéncia.

Analise: ambos os gestores concordam que a alta eficiéncia se torna suficiente
para fazer uma boa seleg¢ado.

Teixeira ef al. (2010) afirmam que os processos relacionados a retengéo de
pessoas séo vistos como peculiares, ou mesmo esiratégicos para a organizagédo, uma
vez que ha muito esforgo para conservar os talentos permanentemente determinados
e empenhados com o negdcio empresarial.

Na dltima questdo foi indagado: quais os requisitos dos candidatos que
séo observados no processo de selegao (habilidades e competéncias)?

Resposta gestor A: Os dois quesitos.

Resposta gestor B: Responsabilidade, disponibilidade, confianga, ética,
pontualidade e comunicagao.

Andlise: para o gestor A, é essencial que os candidatos desenvolvam varias
habilidades e competéncias de maneira que possa contribuir para o sucesso da
empresa. O gestor B, acredita que ter responsabilidade, confianga, pontualidade, ter
ética e ser comunicativo, sdo qualidades imprescindiveis para um profissional dentro
de uma organizagao.

Conforme Chiavenato (2015), as organizacGes exigem capacidades dentro dos
seus setores com o intuito de concorrer no mundo dos negdcios que sofrem
constantemente mudancas e é bastante competitivo. Essas capacidades se
transformam em competéncias individuais, de forma que cada colaborador possa
implementar e aproveitar para que a empresa obtenha sucesso.

4.2 PERCEPCOES DOS COLABORADORES PARTICIPANTES DA PESQUISA

Participaram da pesquisa onze (11) colaboradores da empresa A e sete (07)
da empresa B. Foi aplicado a estes um questionario com dez questées. Na questdo
namero 1 foram ftracados o perfil e a identificagdo dos colaboradores. Os

colaboradores da empresa Gazin foram identificados pela sigla GA e numeragéo
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cardinal em ordem crescente, os colaboradores da empresa Caramuru foram

identificados pela sigla CB e numeragao cardinal em ordem crescente.

Quadro 2 - Perfil dos colaboradores da pesquisa.

Entrevistado Género Escolaridade Funcgdo Tempo de Idade
atuagao
Superior Operador de
GA1 Masculino incompleto Caixa 11 meses 24 anos
N3o informou 2anose
GA2 Feminino Zeladora 11meses 35 anos
Cursando
GA3 Masculino gestao Vendedor 3 anos 38 anos
ambiental
GA4 Feminino Ensino Médio Vendedora 5 anos 28 anos
GAS5 Masculino | Ensino Médio Vendedor 12 anos 36 anos
Feminino Superior
GA6 incompleto Vendedora 3 anos 32 anos
GA7 Masculine | Ensino Médio Vendedor 2 anos 24 anos
Feminino Superior
GA38 Completo Vendedora 3 meses 31 anos
GA9 Masculino | Ensino Médio Operador de 10 meses 25 anos
caixa
GA10 Masculino | Ensino Médio Vendedor 1 ano 39 anos
Superior
GA11 Feminino Completo Vendedora 2 anos e 8 meses | 24 anos
Superior Assistente
CB1 Feminino incompleto Administrativo PL. | 3 anos e 8 meses | 35 anos
CB2 Masculino | Ensino Médio Eletricista 2 anos 34 anos
CB3 Feminino Ensino Médio Copeira 6 meses 27 anos
Operador de
CB4 Masculino | Ensino Médio Expedicdo 6 meses 23 anos
Assistente
CB5 Feminino | Poés graduada | Administrativo PL 2 anos 33 ancs
CB6 Operador de
Masculino | Ensino Médio Processo Il 6 meses 23 anos
CB7 Auxiliar de
Feminino Ensino Médio Produgdo 7 meses 28 anos

Fonte: Dados da pesquisa (2020).

A pesquisa foi aplicada com colaboradores das empresas Gazin e Caramuru

na cidade de ltaituba-PA, sendo nove (09) do género feminino, e nove (09) do género

masculino, possuem do ensino médio ao ensino superior completo, com cargos entre

vendedores a operador de caixa, zelador, copeira, assistentes administrativos e

eletricista. O tempo de atuagédo dos funcionarios nas empresas variam de trés (03)

meses a doze (12) anos, com idades de vinte e trés (23) a trinta e nove (39) anos.
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Na primeira questdo foi perguntado: em sua visdo qual é a importancia

dos recursos humanos para a empresa? Estes disseram que:

Quadro 3 — Em sua visdo qual é a importancia dos recursos humanos para a empresa.

Fonte: Dados da pesquisa (2020).

Colaborador Resposta Colaborador Resposta

da empresa A daempresaB |
A valorizaggdo do funciondrio e E importante para o]
capacita-lo psicologicamente para desenvolvimento das

GA1 os desafios cotidiano no trabalho. CcB1 atividades, para a soma do

crescimento da empresa, e de
cada colaboradores.
Gestdo de pessoas ou ainda Eu acho que é de suma
administragao de recursos importancia € a area que cuida

GA2 humanos. E também €& uma cB2 da contribuicgdo de todos os
associagdo de  habilidades e colaboradores.
métodos, politicas técnicas, praticas
definidas com  objetivos de
administrar os comportamentos
intemos e potencializar o capital
humano.

Muito importante para a organizagao Somos importantes porque

GA3 da empresa tanto nos treinamentos CB3 somamaos, crescemos com a
gquanto no dia-a-dia da empresa. empresa.

GA4 Valorizar o saldrio, manter o CcB4 E uma &rea muito importante
interesse dos funciondrios ativo e para a empresa pois contribui
cuidado para com a classe para o desenvolvimento do

colaborador.
Valorizagdo do profissional e salario E de suma importancia para o

GAS em dia. CB5 desenvolvimento e

crescimento da empresa, e do
colaborador.
De fundamental importancia, pois o E uma area muito importante,
profissional de RH, é responsavel pois contribui para o nosso

GA6 pela organizagdo da Iinstituigéo, CB6 crescimento e
treinamento, planos de carreira, desenvolvimento dentro da
cargos e saldrios. empresa.

O RH é importante na analise de E uma area muito importante
perfil de cada candidato a uma vaga deniro da nossa empresa.

GA7 e também apds a coniratagdo é CcB7
responsavel por organizar folhas de
pagamento e banco de horas.

Os recursos humanos servem para

GAS8 estruturar o quadro de funcionarios
de uma empresa.

Para a empresa & muito grande,

GAS pois € o RH que faz todo o processo
de forma do colaborador.

Ajuda a aprofundar o conhecimento
sobre o comporiamenio do ser
humano que faz parte de uma

GA10 empresa, além de buscar as reais
necessidades do funcionario e
buscar seus beneficios.

Os recursos humanos ele é
importante alinhar os objetivos

GA11 organizacionais, facilitando e
agjudando no desempenho dos
profissionais.
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Anédlise: De acordo com os colaboradores da empresa A os recursos humanos
sdao extremamente importantes, pois agrega muitos valores para a empresa e também
para seus funcionarios. Assim como o colaborador GA10, que comentou a area de
recursos humanos busca conhecer mais sobre o comportamento humano, usando de
estratégias que permite com que saibam quais as necessidades de cada um e desta
forma poder auxiliar naquilo que precisam melhorar para desempenhar com eficiéncia
suas tarefas contribuindo para o crescimento da empresa.

Para os colaboradores da empresa B, & importante, pois acreditam que
contribui ndo sé para o crescimento da empresa, mas de todos os funcionarios,
motivando, incentivando e capacitando-os, e, assim com a colaboragdo de todos a
empresa pode ascender dentro do mercado com um nivel mais alto de
competitividade.

Segundo Fidelis e Banov (2007), a administragdo de recursos humanos
abrange sempre os recursos financeiros da organizagdo, que por sua vez recruta o
capital humano onde é remunerado para exercer e desenvolver fungdes por ela
instituido. Conta com profissionais capacitados e especializados, com uma viséo
generalista, que atuam e lidam com assuntos estratégicos relacionados com pessoas,
procuram sempre estarem atualizados promovendo agbes voltadas para o

desenvolvimento de pessoal e a motivagdo dos mesmos em busca de resultados.

Indagou-se aos colaboradores: dentre as técnicas de recrutamento e
selecdo existentes qual o processo que a empresa utilizou em sua contratacdo?
Estes responderam que:

Quadro 4 — Dentre as técnicas de recrutamento e selegdo existentes qual o processo que a empresa
utilizou em sua coniratagdo.

Colaborador Resposta Colaborador Resposta
da empresa A da empresa B
GA1 Entrevista, teste CB1 Redes sociais,
psicolégico, teste de entrevista, teste
conhecimentos psicologico, teste de
conhecimentos, andlise
de curriculo.
GA2 Ouiros. CB2 Entrevista, teste

psicologico, testes de
conhecimentos, analise

de curriculo.
GA3 Entrevista, teste CB3 Redes sociais,
psicolégico, teste de entrevista, teste

psicolégico, teste de
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conhecimentos, analise conhecimentos, analise
de curriculo. de curriculo.

GA4 Teste psicoldgico, CcB4 Entrevista, teste
andlise de curriculo. psicologico, teste de
conhecimentos, andlise
de curriculo.
Redes sociais, Entrevista, teste
GAS5 entrevista, teste CB5 psicoldgico, teste de
psicoldgico, feste de conhecimentos, analise
conhecimentos, analise de curriculo.
de curriculo.
Entrevista, teste Entrevista, teste
GA6 psicoldgico, teste de CB6 psicolégico, analise de
conhecimentos, analise curriculo.
de curriculo.
Entrevista, teste Entrevista, teste
GA7 psicoldgico, teste de cB7 psicolégico, analise de
conhecimenios, analise curriculo.
de curriculo.
Entrevista, teste
GA8 psicoldgico, teste de
conhecimentos, analise
de curriculo.
teste de conhecimentos,
GA9 analise de curriculo.
teste de conhecimentos,
GA10 analise de curriculo.
Entrevista, teste
psicoldgico, teste de
GA11 conhecimenios, analise
de curriculo, outros,
indicacdo.

Fonte: Dados da pesquisa (2020).

Andlise: de acordo com os colaboradores das duas empresas todos utilizaram
as mesmas técnicas de recrutamento e selec¢ao citadas no quadro 4, sendo que tais
etapas sdo as mais utilizadas para os processos de recrutamento e sele¢do nas
empresas nos dias de hoje.

Para Banov (2015) entre as principais etapas consideradas como eficazes de
uma técnica de selecdo de pessoas estdo a andlise de curriculos, entrevistas,
utilizacdo de testes psicolégicos e de conhecimentos, dindmicas de grupo e exame
médico especifico. Ainda conforme o aufor dentro desse processo de selecdo de
pessoal, sdo consideradas diferengas individuais, a funcdo, os costumes da empresa
assim como as finalidades organizacionais, que combinados procuram ajustar a
pessoa-empresa.

Segundo Chiavenato (2015), as metodologias de selegdo iniciam logo apés ao
levantamento de dados acerca dos cargos a serem preenchidos além de suas

competéncias. Essas técnicas sdo utilizadas para escolher os candidatos apropriados
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e sdo organizadas em categorias, desde entrevista, prova de conhecimentos, alguns
testes psicoldgicos, de personalidade, além de técnicas de simulagao.

Na quarta questao foi perguntado poderia detalhar como aconteceu a fase

ou (as fases) da resposta anterior? Estes responderam que:

Quadro 5 - Poderia detalhar como aconteceu a fase (ou as fases) da resposta anterior.

|
Colaborador Resposta Colaborador Resposta
da empresa A da empresa B
Apdés a analise do meu Divulgagdo em  grupos de

GA1 cumriculo, fui convocado WhatsApp, entrevista com
para uma entirevista, apdés a | CB1 responsavel pela empresa, dentro
entrevista com o gestor, fui da entrevista foi feito teste
sujeitadoc a um teste de psicologico, teste de conhecimento
conhecimento e e analise de curriculo.
questionario de analise de
perfil.

GA2 Foi através de pessoas que Primeiro envio de curriculo para a
me conhecia e me| CB2 empresa e chamado para entrevista
indicaram ao  gerente. e depois teste psicolégico e teste de
Antes ja trabalhava fazendo conhecimento.

| diaria pra loja.
‘ Entrevista com o gerente e Através do WhatsApp, entrevista
‘ GA3 depois uma prova | CB3 com o representante da empresa e
analisada pelo psicélogo. junto com a enfrevista teve teste
psicolégico e ieste de conhecimento

GA4 Teste psicoldgico onde Envio de curriculo, chamada para
respondemos algumas | CB4 entrevista, teste psicolGgico, teste
perguntas importanies. de conhecimento.

Muito detalhada, cansativa Soube pelas redes sociais, envio de

GA5 e demorada. CB5 curriculo por e-mail, entrevista com

o supervisor de loja da empresa,

fizemos t{estes psicoldgicos e

conhecimentos gerais.
Primeiramente fiz uma Enviei o curriculo, logo apés fui

GAGb6 entrevista, apds testes, | CB6 relacionado para uma entrevista, ai
depois que fui informada da fiz teste psicoldgico.
aprovacdo e logo para a
parte da contratacdo.

Foram aplicadas provas | CB7 Primeiro foi enviado foi enviado

GA7 escritas que abrange todos currfculo, testes psicolégico e
esses guesitos depois teste de conhecimento.

GAS Fui chamada para uma

entrevista, fiz testes online
e passei por uma analise de
curriculo.

GA9 Teste de conhecimento
através de perguntas.
Teste psicoldgico onde ja
GA10 foi analisado a parte de
conhecimento
comportamental
direcionado a atitudes no
dia-a-dia.

GA11 Primeiramente a entrevista,
logo em seguida os testes.
Fonte: Dados da pesquisa (2020).
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Analise: conforme os colaboradores tanto da empresa A, quanto da empresa
B, o método utilizado foi 0 mesmo nas duas empresas, dando-se inicialmente com a
andlise de curriculo e sequenciado pela enirevista e logo apds os ouiros
procedimentos.

As organizagoes procuram a melhor forma de escolher seus candidatos. Para
tanto, geralmente indicam mais de uma técnica de selegdo para cada cargo, de forma
que cada uma ajuda as demais, fornecendo exienso conjunto de dados sobre o
candidato. Assim, as caracteristicas das técnicas de selecdo indicam o desempenho
do candidato em funcdo dos saldos que obteve quando submetido a essa técnica
(CHIAVENATO, 2015).

Seguindo foi perguntado aos colaboradores, quais competéncias e
habilidades um candidato precisa destacar no processo de recrutamento e
selegdo para ser contratado, estes disseram que:

Quadro 6 — Em sua percepcéo, quais competéncias um candidato precisa destacar no processo de
recrutamento e sele¢do para ser contratado.

’OOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOOO

Colaborador Resposta Colaborador Resposta
da empresa A da empresa B
Ter boa comunicac3o, 0] candidato precisa

GA1 postura e principalmente primeiramente  demostrar
atitude, topar os desafios e | CB1 interesse pelo cargo
enfrenta-los com oferecido, ser paositivo,
determinagao, seja qualfor a capacitado, estd aberio a
funcédo destinada ao novos desafios de
candidato. comprometimento e

responsabilidade.

GA2 A pessoa tem que ter Conhecimento,
escolaridade uma formacgédo | CB2 pontualidade, ser uma
de cursos e terminado o pessoa élica e profissional.
ensino médic e esia
cursando alguma drea.

GA3 Ter um bom didlogo, saber | CB3 Ele deve ter
se comportar diante do responsabilidade ,
entrevistado, estd bem pontualissimo.
apresentado.

GA4 Forga de vontade, atitude, | CB4 Conhecimento,
disponibilidade, pontualidade, ter
competéncia para atuar no COmPromisso com a
cargo pleiteado. empresa, {rabalhar com

seguranca.
O candidato tem que ter boa O candidato necessita ser

GAS apresentacdo, disposicdo, | CB5 capacitado para o cargo, ou
boa vontade e habilidade em seja, ter requisitos basicos
sistema. gque a empresa solicita.

Habilidade e ter humildade
para irabalhar em equipe.
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GA6 Disposicdo de horarios e | CB6 Esfor¢o, comprometimento,
disposto a aprender mais a poniualidade, dedicac&o.
cada dia
Precisa ter experiéncia na | CB7 Conhecimento,

GA7 fungdo que vai exercer e ter pontualidade, ser uma
boas referéncias no pessoa de confianga.
mercado.

GAS Ter boa comunicagdo, ser

simpatico e demonstrar
seguranga nas suas
respostas, ser sincero.
GA9 Habilidades de agilidade,
atencdo e ser flexivel.
Comprometimento com a

GA10 empresa e disponibilidade
para execucio de diretrizes.
Ter disponibilidade,
comunicacao,

GA11 responsabilidade, habilidade

e competéncias.
Fonte: Dados da pesquisa (2020).

Analise: segundo os respondentes da empresa A e da empresa B, acredita-se
gue é necessario, ter alguma formagéo, cursos ou mesmo experiéncia no cargo
pretendido, além de ser comunicativo, ter compromisso, responsabilidade,
disponibilidade, ser pontual e dedicado.

De acordo com Banov (2015), ha uma grande apreensdo por parte das
organizagbes em relacdo as capacidades individuais de cada candidato. Tendo em
vista que, em meio a uma atmosfera altamente competitiva, as mesmas buscam novos
padroes de gestdo para adaptar seus colaboradores as suas taticas de negédcios. O
intuito é alinhar as competéncias individuais as finalidades organizacionais, de forma

que figuem ligadas a missao, a visdo, aos objetivos e aos valores da empresa.

Indagou-se aos colaboradores se, atualmente, qual a maior dificuldade
para ser contratado em um processo de recrutamento, estes responderam que:

Quadro 7 - Atualmente qual a maior dificuldade para ser contratado em um processo de
recrutamento.

Colaborador
da empresa A

Resposta

Colaborador
da empresa B

Resposta

GA1

Pessoas capacitadas.

CcB1

Falta de capacitacdo, falta
de interesse proprio.

GA2

Selecio é entender quais as
qualificacBes necessarias
para as vagas, assim unir
habilidades com os aspectos

CB2

Falta de conhecimenio e
falta de qualificac&o.
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Fonte: Dados da pesquisa (2020).

relacionados ao fit cultural da
empresa e entender quem é
esse profissional no mercado
GA3 Falta de pessoa capacitada. | CB3 Falta de m3o de obra
qualificada e
disponibilidade.
GA4 A ndo \valorizagdo do | CB4 Falta de conhecimento, de
curriculo. qualificacéo e seguranca.
GAS5 A dificuldade maior € achar | CB5 Divulgagdo da vaga, as
pessoas que vistam a camisa empresas precisam ter
da empresa de verdade, que ferramentas para divulgar,
se disponha. falta de interesse de alguns
candidatos em procurar.
GAS6 Em nossa regido, acrediio | CB6 Qualificagdo de mdo de
que seja a pouca informacgéo obra.
dos candidatos, pois muitos
néo tem nem o ensino médio.
GA7 A maior dificuldade é quando | CB7 Falta de conhecimenio e
o candidatoc nd@oc tem qualificacdo.
experiéncia e ndo tem
indicacdo.
GAS8 Em muitos casos, a maior
dificuldade é  enconirar
pessoas qualificadas para a
vaga, ou seja, caso a vaga
seja de extrema importancia
para a empresa.
GA9 Habilidade do que o
recrutador ira pedir.
GA10 Analise psicolégica e
comportamental.
GA11 Achar pessoas com
disponibilidade e vestir a
camisa da empresa.

Analise: os colaboradores tanio da empresa A e quanto da empresa B,

afirmam que para ser contratado o candidato precisa estar qualificado, tendo em vista

que no mercado atual, a competitividade é muito acirrada, e ndo ha duvidas que o

melhor meio é o conhecimento e a preparagao.

Teixeira et al. (2010) frisam que para o trabalho dentro de uma empresa ser

dindmico, na atual sociedade do conhecimento e com o fator impacto da tecnologia

na organizacao e no seu gerenciamento, a maioria das tarefas envolve conhecimentos

mais abrangentes e sua integracdo, bem como a obrigagdo de capacitacdo

continuada, com a procura constate de novas informagdes e a polivaléncia.

hY




Na continuacéao foi perguntado: o que a empresa precisa fazer para reter

seus atuais colaboradores. Estes responderam que:

O0000000000000000V000O00O000IO000IV00IV0I000IV0000V00V00I0O00VO0O0IA

Quadro 8 - O que a empresa precisa fazer para reter seus atuais colaboradores.

Fonte: Dados da pesquisa (2020).

Colaborador Resposta Colaborador Resposta

da empresa A da empresa B
Antes de contratar, | CB1 Continuar capacitando seus

GA1 capacitar. colaboradores com sentimento

humano, para melhor
gualificacio.

GA2 A pessoa tem que ser firme | CB2 Continuar dando
parceira, favorecer a troca oportunidades de qualificagcdo
de experiéncia, e o mantendo os saldrios em dia.
conjunto de agdes com o
objetivc de manter na
empresa bons
colaboradores.

GA3 N&o respondeu CB3 Continuar  insistindo em

treinamentos para os
colaboradores e valorizando o
ser humano.

Pagar o saldrio em dia, Mantendo o compromissc do

GA4 manter a visdo de | CB4 salarios em dia com os
crescimento, oferecer colaboradores.
plano de satde.

GA5 Treinamento, saldrio em Continuar a investindo em seus
dia, reconhecimenio por | CB5 colaboradores com
parte da gestéo, etc. treinamentos e a valorizacédo

do ser humano.
Manter seus funcionarios Continuar  valorizando os

GAG6 treinados conforme as | CB6 colaboradores, investindo em
diretrizes da empresa capacitacio.

Valorizando o trabalho de Continuar qualificando seus

GA7 cada colaborador. CB7 colaboradores.

GAS8 A empresa precisa
valorizar seus
colaboradores, seja com
saldrios  (dinheiro) ou
incentivos, seja com
beneficios, viagens,
promogoes.

GAS Fazer andlise de
conhecimento.

Manter sempre a

GA10 valorizacéo do colaborador
e qualificar cada dia mais
para a exceléncia no
servico.

Salarios justos e em dia,
beneficios.

GA11
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Anidlise: os respondentes da empresa A e os respondentes da empresa B,
acham que a valorizag&@o pessoal, seja com abonos salariais, ou mesmo incentivos,
motivacéo, é algo muito importante que as empresas poderiam ficar atentas a esse
detalhe. Sem contar que treinamentos e capacitagdes feitas pelas mesmas séo
interessantes e muito relevantes de acordo com os mesmos. Desta forma, o
trabalhador se desenvolve e a tendéncia é produzir muito mais, contribuindo assim
para o crescimento constante da organizagao.

Conforme Souza ef al. (2015) afirmam que de acordo com pesquisas recentes
na area de psicologia, sugere a adogdo simultanea de gratificacées como aumentos
financeiros no salario, estimulos aos anseios de autoestima, pratica e capacidade,

afetam positivamente o contentamento, a motivaczo e a atuagéo.

Diante da indagacéao, foi questionado: de que forma acontece o processo
de integragcdo na empresa? Vocé acredita que esse processo é importante na

adaptacéo do colaborador a nova fungéo? Os respondentes disseram que:

Quadro 9 - De que forma acontece o processo de integragsio na empresa? Vocé acredita gue esse
processo € importante na adaptac&o do colaborador & nova fungao.

Colaborador Resposta Colaborador Resposta
da empresa A da empresa B
GA1 O colaborador deve buscar | CB1 Fazendo integragéo,
aprender e saber se encaixar apresentagdo do codigo de
nos valores que a empresa ética conhecimento
preserva. operacional, apresentagdo da

empresa e seus valores com
missdo, valores e visdo e as
normas de seguranca.

GA2 Acontece  quando sdo | CB2 Eu fui bem recebido através
recrutados, muito do video institucional e um
colaboradores fazem parte didlogo com o RH. Sim eu
desse processo de acredito.

inicializagdo do colaborador
no corporativo e seu primeiro
contato com o corpo de
funciondrios e processos
internos. Sim o processo de
adaptagdo ajuda muito os

individuos.

GA3 Na nossa empresa é levado | CB3 Apresentamos a empresa
para a matriz para uma para os colaboradores junto
semana de adaptagdo e com todos e apresenia o
conhecer a empresa, € o cadigo de ética, missdo,
dono faz um jantar para os vis8o, valores e seguranga.

novos colaboradores. [sso
traz valorizagdo para cada
um.
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GA4

Nossa integracdo acontece
na matriz, nd3o achei
importante porque a
realidade aqui na ponta é
muito diferente.

CB4

Através do video institucional
e didlogo com o RH. Sim eu
acredito.

GA5

r

Com certeza € importante,
pois a integragZo € o que nos
une a empresa, logo no
comeco da caminhada, e o
que nos faz se sentir em
casa.

CB5

E apresentar o codigo de
ética da empresa e histérico
da mesma como missdo,
vis#o, valores e seguranca do
trabatho.

GA6

A empresa disponibiliza
treinamento junto na matriz,
assim o colaborador acaba
conhecendo onde ele
realmente vai trabalhar.

CB6

Através da apresentagédo da
empresa aos novos
colaboradores. E um bate
papo de integracdo com os
gestores. O processo €
importante.

GA7

Através de treinamentos que
sdo superimportantes para
que o funcionario se adapta a
empresa.

CcB7

Nao respondeu.

GA8

A integragdo é importante em
qualquer empresa, pois ajuda
ao novo colaborador.

GA9

O processo de integragdo na
empresa acontece de acordo
com a fungdo. Muito
importante pois a adaptagdo
€ mais rapida.

GA10

Anteriormente em um
processo presencial na
matriz. Acredito que é muito
importante, uma vez que o
colaborador tem um confato
direto com as liderangas da
empresa e entende mais
sobre as diretrizes.

GA11

Sim pois passamos por
varios tireinamentos para
ajudar a ter conhecimento
geral da empresa.

Fonte: Dados da pesquisa (2020).

Anidlise: a integracéo dos colaboradores A acontece tanto na matriz como na

filial, de forma que para esses, € um processo de grande importancia, pois ajuda-os a

se adaptarem melhor as suas respectivas fungdes. Para os colaboradores B, o

processo ocorre através de um video institucional com o setor de RH, sendo

apresentados na ocasido a outros funcionarios e onde também conhecem o cadigo

de ética da empresa, missao, visdo, valores e objetivos.

Segundo Teixeira ef al. (2010), passado o periodo de selegéo de candidatos,

os selecionados s@o submetidos a exames de salde para contratar e integrar,
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seguindo as regras de ambientacéo e de escolha final para efeito de colocagdo em
cada cargo de acordo com o perfil desejado.

Na nona questdo foi perguntado: em sua percepg¢do, 0 que a empresa
mais valoriza no candidato no processo de recrutamento e sele¢do? Os
colaboradores disseram que:

Quadro 10 - Em sua percep¢ao, o que a empresa mais valoriza no candidatoe no processo de
recrutamento e selegéo?
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Fonte: Dados da pesquisa (2020).

Colaborador Resposta Colaborador Resposta

da empresa A da empresa B
Iniciativa, interesse, Valorizar a humildade,

GA1 aparéncia, vocabulario. valores, responsabilidade e

CB1 comprometimento.

GA2 Boa comunicag¢do. Saber se | CB2 Ter um perfil profissional,
comunicar & essencial para ser uma pessoa madura,
qualquer trabalho. ndo ser acanhado, ter um
capacidade de resolver bom curriculo e uma boa
problemas, organizagéo e postura.
planejamento, respeito pela
adversidade, frabatho em
equipe.

Sua abertura para o Humildade, valores,

GA3 conhecimento. CB3 disponibilidade, postura e

compromefimento.

GA4 Se adequar ao perfil da Ter bom curriculo, se bom
empresa, comunicativo cB4 de didlogo, esta

apresentavel.

GA5 Postura, disposicéo, | CB5 Valorizar a humildade, a
conhecimento técnico, boa disponibilidade,
apresentacao, indicagéo, QI comprometimento,

ponfualidade, valores de
vida e honestidade.

GAb6 Disponibilidade de horérios, | CB6 Pontualidade,
ética, conhecimento e foco disponibilidade e
em aprender mais, um comunicagio.
profissional preparado para
exercer varias fungoes.

GA7 Ter uma boa indicacéo e um | CB7 Ter um bom curriculo, esta
bom curriculo. sempre apresentado

GA38 A integridade nas suas
respostas, o conhecimento
pratico na area que ira atuar,
trabalho em equipe e

GA9 Analise de curriculo.

Conhecimento, desenvoliura,

GA10 determinacgio.

Sim, pois teve muitos

GA11 treinamentos na filial e na
matriz, poder desenvolver
minha habilidade.
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Anidlise: segundo os respondentes da empresa A e da empresa B, acreditam
gque a empresa valoriza nos candidatos a iniciativa, humildade, postura, qualificagéo,
comunicagao, disponibilidade, além dos valores éticos e moral de cada um.

Para Chiavenato (2015), as organizagbes procuram recrutar pessoas
potencialmente qualificadas e capazes de ocupar cargos e oferecer competéncias
individuais para a empresa, de forma que possam desenvolver suas atividades com

eficiéncia e eficacia, levando a organizagéo a atingir os objetivos planejados.

Na dltima questdo foi perguntado: vocé acha que os processos de
recrutamento e selegdo utilizados pela empresa foram suficientes para
identificar as suas habilidades? O que poderia ser melhorado? Estes

responderam que:

Quadro 11 - Vocé acha que os processos de recrutamento e selegdo utilizados pela empresa foram
suficientes para identificar as suas habilidades? O que poderia ser melhorado.

Colabhorador da Resposta Colaborador Resposta
empresa A da empresa B
GA1 Sim CB1 Sim. A principio ndo vejo

necessidade, pois o processo €
eficiente e satisfatério.

GA2 Sim. Nada para mim esta | CB2 Sim. Acho gque o processo de
bom como estar. selegdo foi favoravel.
GA3 Foi muito bom, ndo tem o | CB3 Sim.

que melhorar, poie eles do
todo o suporte necessario

para nos.

GA4 N&o foram suficientes, pelo | CB4 Sim. Acho que o processo de
0 processo ser online recrutamento esta muito
acaba deixando um pouco favoravel.

a desejar.

GAS5 Foram mais do que | CB5 Sim. Acho que o processo é

suficiente. Pois a Gazin eficiente e satisfatdrio.

investe pesado nessa drea
de integragéo.

GA®6 Sim. CBé6 Sim, foram importantes.
GA7 As habilidade sdo | CB7 Sim, acho que o processo de
melhoradas no decorrer do selecdo é favoravel.
tempo, o processo de
recrutamento identifica
algumas de suas

habilidades para ver se
vocé esta apto ao cargo.

GAS8 Acredito que fodo
processo, ou quase todos,
ndo sdo suficientes. Ele é
importante porque ajuda a
selecionar os mais
adequados, porém pode
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ndo ser os melhores. Sé no
momento da atuacdo
sabera de certeza se foi
feita a escolha certa.

GA9 Sim, por conta que foram
para identificar as
habilidades, se tinha
capacidade para se
encaixar na funcdo.
Acredito que sim, uma vez
GA10 que houve um
aprofundamento nos
processos executados.
Sim, pois teve muitos
treinamentos na filial e na
GA11 mairiz, pude demonstrar
minhas habilidades.

Fonte: Dados da pesquisa (2020).

Andlise: quando perguntados se acham que os processos de recrutamento e
selecdo utilizados pela empresa foram suficientes para identificar as suas habilidades
e o que poderia ser melhorado neste quesito ambos os respondentes disseram sim, o
processo utilizado consegue identificar as habilidades dos candidatos. Apenas o
colaborador GA8, acredita que n3o ha processos que sejam totalmente suficientes,
na sua opinido ainda existe falhas que precisam ser melhoradas.

De acordo com Banov (2015), todas as fases do processo de recrutamento e
selecg&o precisam ser usadas, pois dessa forma permite examinar as habilidades do
candidato que vao se sustentando de uma etapa para outra, confirmando assim suas
reais capacidades.

Sendo assim, a partir da pesquisa foi possivel observar que o processo de
recrutamento e selegéo precisa ser bem trabalhado dentro da organizagdo e por se
tratar de algo de extrema relevancia, o processo de recrutamento e sele¢do necessita
aplicar investimentos apropriados para que dessa forma identifique e contrate
cooperadores com potencialidades legitimas. Assim o processo de recrutamento e
selecao € algo essencial para que toda a empresa tenha uma boa atuagéo, porque se
ndo obter sucesso, a concorréncia do negdcio pode ficar ameacgada, assim como o
convivio harménico das equipes.
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5 CONCLUSAO

Os seres humanos com o transcorrer dos anos se tornaram instrumentos
fundamentais dentro das organizagdes, sendo proativos e procurando ampliar a cada
dia suas capacidades e relacionamentos interpessoais, tornando-se elementos de
grande valor para a empresa. As mudancgas continuam acontecendo, deste modo
cabe a cada gestor buscar acompanhar as evolucGes de forma que as organizagdes
procurem se desenvolver cada vez mais de acordo com o que o mercado exige.

O departamento de Gestdo de Pessoas, estd cada vez mais centralizado no
capital humano, sendo considerado como fonte essencial para as organizagdes por
inserir nas mesmas, conhecimentos, habilidades e competéncias. Todo o talento
humano € de suma importéncia e indispensével para que as empresas consigam
atingir as metas desejadas, de maneira que as mudangas n&o ocorrem somente em
suas estruturas, mas também de forma cultural e comportamental, e deste jeito
transformem a participagdo das pessoas.

O processo de recrutamento e selegdo € o processo mais importante para a
construgao de uma equipe eficiente dentro de uma organizagéo, tendo em vista que é
a ferramenta principal e responsavel por atrair candidatos e escolher os profissionais
certos para atuarem em uma empresa de acordo com os critérios estabelecidos.

Por meio da pesquisa foi possivel observar que as empresas fazem uso dos
meétodos de recrutamento e selegéo para poder inserir novos talentos e habilidades,
sendo assim, responde & questdo norteadora: qual a relevancia do processo de
recrutamento para as duas empresas?

Tornou-se possivel notar que os colaboradores passaram pelos mesmos
processos no momento de contratacéo, entendem que necessitam se qualificar para
que possam desempenhar suas fungbes com maior desenvoltura. O que se percebe
€ que ndo ha diferencas na forma de tratamento dentro das duas empresas, e tanto
os colaboradores da empresa A, quanto os colaboradores da empresa B estdo
satisfeitos com o processo de recrutamento executado e com as suas tarefas.

De tal modo, vale frisar que tanto o processo de recrutamento quanto o de
selecdo de pessoal sdo essenciais para o bom funcionamento da empresa, assim
torna-se necessario que o profissional que estiver a frente destas técnicas seja
qualificado e imparcial no momento de executar cada etapa, uma vez que sua opini&o

pessoal pode interferir na melhor escolha pela empresa.

sk
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APENDICES

APENDICE A: QUESTIONARIO APLICADO AO GESTOR

Este questionario tem como finalidade académica contribuir para o Trabalho de Conclusao de
Curso — TCC intitulado: RECRUTAMENTO E SELEGAO DE PESSOAS: analise em duas
empresas no municipio de Itaituba — PA.

Este questionario destina-se apenas para fins académicos, portanto, o seu preenchimento
nao acarretara quaisquer danos para o entrevistado.

QUESTIONARIO PARA O GESTOR

1) Perfil do participante da pesquisa:
a) Sexo: Feminino ( ) masculino ( )
b) Escolaridade/ Area de Formacio:
c¢) Sécio ou Funcionario:
d) Fungao que ocupa na empresa:
e) Quanto tempo atua nesta funcao:
f) Idade:

2. Em sua visao qual é a importancia dos recursos humanos para a empresa?

3. Dentre as técnicas de recrutamento e selecao existentes qual o processo que a empresa
utiliza em suas contratagoes?

4. Poderia detalhar essas fases: dinamica, entrevista, testes, integragéo?

5. Quais competéncias um profissional deve destacar no processo de recrutamento e
selecdo?

6. Atualmente, qual a maior dificuldade para a empresa captar e contratar pessoas?
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7. Quais procedimentos a empresa utiliza para reter seus atuais colaboradores?

8. Quais os motivos mais frequentes de desligamento de funcionarios na empresa:
( ) Recrutamento e/ou selegéo inadequados

( ) Falta de adaptacg@o do funcionario ao cargo

( ) Reducéo de Pessoal

( ) deficiéncia na comunicagéo do funcionario

( ) Falta de habilidade

( ) Falta de motivagado

( ) Pedido de demissdo

( ) Problemas disciplinares

( ) Outros

9. O numero de candidatos que os recursos humanos apresentam é suficiente para realizar
uma selegdo dos mesmos com:

( ) Alta Eficiéncia

( ) Média Eficiéncia

( ) Baixa Eficiéncia

( ) Ineficiente

10. Quais os requisitos dos candidatos que s&@o observados no processo de selegdo
(habilidades e competéncias)?
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APENDICE B: QUESTIONARIO APLICADO AOS COLABORADORES

Este questionario tem como finalidade académica contribuir para o Trabalho de Conclusao de
Curso — TCC intitulado: RECRUTAMENTO E SELEGCAO DE PESSOAS: anailise em duas
empresas no municipio de ltaituba — PA.

Este questionario destina-se apenas para fins académicos, portanto, o seu preenchimento
nao acarretara quaisquer danos para o entrevistado.

QUESTIONARIO PARA O COLABORADOR

1) Perfil do participante da pesquisa:
g) Sexo: Feminino ( ) Masculino ( )
h) Escolaridade/ Area de Formacio:
i) Funcdo que ocupa na empresa:
j) Quanto tempo atua nesta fungao:
k) Idade:

2 Em sua visao qual é a importancia dos recursos humanos para uma empresa?

3 Dentre as técnicas de recrutamento e sele¢do existentes qual o processo que a empresa
utilizou em sua contratagao?

( ) Redes sociais

( ) Entrevista

( ) Dinamicas de grupo

( ) Teste psicolégico

() Teste de conhecimentos

( ) Analise de curriculo

( ) Outros:

4 Poderia detalhar como aconteceu a fase ou (as fases) assinaladas na resposta anterior?

5 Em sua percepgao, quais competéncias e habilidades um candidato precisa destacar no
processo de recrutamento e selegéo para ser contratado?
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6 Atualmente, qual a maior dificuldade para ser contratado em um processo de recrutamento?

7 O que a empresa precisa fazer para reter seus atuais colaboradores?

8 De que forma acontece o processo de integracdo na empresa? Vocé acredita que esse
processo é importante na adaptagéo do colaborador & nova fungéo?

9 Em sua percepgdo, o que a empresa mais valoriza no candidato no processo de
recrutamento e selecdo?

10 Vocé acha que os processos de recrutamento e selegéo utilizados pela empresa foram
suficientes para identificar as suas habilidades? O que poderia ser melhorado?




