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RESUMO

O recrutamento e selecdo é uma ferramenta da gestdo de pessoas de grande importancia para
as organizacdes. As microempresas do ramo de Supermercados nao fogem a essa realidade e
continuam necessitando dos processos de recrutamento e selecdo consolidados, visto que a
mé&o de obra representa grande parte dos custos da empresa. Porém, muitas vezes a falta de
capacitacdo dos proprietérios/gerentes acabam influenciando no desempenho da gestdo do
empreendimento, e a empresa ndo consegue utilizar as técnicas de Gestdo de Pessoas
corretamente e, consequentemente, ndo realizam a contratagdo de funcionarios com o perfil
desejado. Este trabalho abordara a importancia do recrutamento e selecdo para a formacéo de
uma boa equipe. O local escolhido para estudo foi uma microempresa do ramo de
Supermercados, localizada no municipio de Planaltina — GO, onde foi realizado o estagio
curricular obrigatério. O trabalho segue as sugestdes da pesquisa qualitativa, e possui as
tipologias de pesquisas descritiva e exploratoria. Em relacdo as técnicas, realizou-se revisao
bibliografica de artigos na internet, teses e livros abordando o assunto, também houve a
realizacdo de uma entrevista estruturada acompanhada de um roteiro de entrevista que esta
presente no apéndice desse trabalho. Além disso, também utilizou-se as técnicas de
observacao participante, por meio da realizacdo do estagio obrigatorio, e de estudo de caso, a
partir da qual determinou-se a situacdo de recrutamento e selecdo da microempresa em
questdo. O resultado dessa pesquisa revelou que a microempresa ndo utiliza as técnicas de
recrutamento, utiliza minimamente algumas técnicas de selecdo, e necessita de uma
formalizacdo de seus processos por meio de documentos.

Palavras-chave: recrutamento. selecdo. microempresa. gestao de pessoas.



ABSTRACT

Recruitment and selection is a people management tool of great importance to organizations.
Micro-enterprises in the Supermarkets sector do not escape this reality and continue to require
consolidated recruitment and selection processes, since the workforce represents a large part
of the company's costs. However, often the lack of training of the owners / managers end up
influencing the performance of the management of the enterprise, and the company can not
use the techniques of People Management correctly and, consequently, do not hire employees
with the desired profile. This paper will address the importance of recruiting and selecting for
the formation of a good team. The place chosen for study was a microenterprise of the branch
of Supermarkets, located in the municipality of Planaltina - GO, where the obligatory
curricular traineeship was carried out. The work follows the suggestions of qualitative
research, and has descriptive and exploratory research typologies. In relation to the
techniques, a bibliographical review of articles on the Internet, theses and books on the
subject was carried out, there was also a structured interview followed by an interview script
that is present in the appendix of this work. In addition, participant observation techniques
were also used, through the mandatory internship, and a case study, from which the
recruitment and selection of the microenterprise in question was determined. The result of this
research revealed that the microenterprise does not use recruitment techniques, uses some
selection techniques minimally, and needs to formalize its processes through documents.

Keywords: recruitment. selection. micro enterprise. people management.
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1 INTRODUCAO

No momento atual, de grande competitividade no mercado de trabalho, a procura por
pessoas eficazes e dinamicas, capazes de aumentar a perspectiva de vida das empresas e,
consequentemente, alcancar o sucesso, esta em alta. Para que os objetivos organizacionais
sejam atingidos, o processo de recrutamento e selecdo (R&S) tem que ser feito com bastante
cuidado. Esse processo se mostra ainda mais complexo em microempresas, pois muitas
empresas desse porte ndo possuem 0 processo de recrutamento e selecdo desenvolvidos e
também contam com seu capital financeiro reduzido.

As empresas tém reconhecido o recrutamento e selecdo como uma importante
ferramenta para encarar a competitividade do mercado. No caso especial das microempresas,
devido a pouca especializacdo dos proprietarios/gerentes, elas muitas vezes, ndo utilizam essa
ferramenta com eficacia. Por esses motivos, 0 processo de R&S se torna ainda mais
importante, visto que a méo de obra representa grande parte dos custos das microempresas,
portanto, devem-se buscar profissionais mais produtivos.

Nesse sentido, o trabalho busca analisar e entender o modelo atual de Recrutamento e
Selecdo utilizado pelo empreendimento, visando levantar informagdes a respeito do processo
e usar o arcabouco tedrico da Gestdo de Pessoas para comparagdo e apontamentos de

melhores préaticas na area.

Portanto, o trabalho abordara a importancia do recrutamento e selecdo para a formacao
de uma boa equipe, visando uma maior competitividade num mercado tdo competitivo em um

pais em crise.
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2 OBJETIVOS

2.1 Geral: desenvolvimento de um roteiro eficiente para Recrutamento e Selecéo préprios de

uma microempresa, no ramo de Supermercados.
2.2 Especificos:

- ldentificar como ocorre o processo de Recrutamento e Selegdo na microempresa e quais

técnicas sdo utilizadas para realizacdo dos processos;
- Analisar o impacto do processo de R&S no desenvolvimento das atividades nas areas;

- Propor solugdes para otimizar o processo de R&S visando diminuir riscos futuros e melhorar

a eficiéncia.
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3 REFERENCIAL TEORICO
3.1 Microempresas no Brasil

O Brasil sempre esteve aquém em relagdo as principais economias do mundo quando o
assunto € o reconhecimento das microempresas como relevantes e o tratamento diferenciado
para as mesmas. Ao contrario do que acontecia nas principais economias do mundo, o pais s6
passou a entender que havia diferengas entre as empresas de portes distintos na Constituicao
Federal de 1988 (HISTORICO DA LEI..., 2017).

No inicio, mesmo com a Constituicdo apontando que deveria existir uma diferenciacao
entre as microempresas e as grandes empresas, ndo existia uma legislagdo que apontasse
diferentes regras e tratamentos para os diferentes tipos de empresas. Dessa forma, Costa et al
(2014) diz que em 14 de dezembro surgiu a Lei Complementar n°® 123. Essa Lei
Complementar visa estabelecer normas gerais referentes ao tratamento diferenciado as

microempresas e empresas de pequeno porte.

Por muito tempo as micros, pequenas e grandes empresas brasileiras receberam o
mesmo tratamento legal, que desconsiderava a desigualdade existente entre elas.
Isso dificultava a sobrevivéncia e o crescimento das empresas menores, que tinham
de cumprir as mesmas obrigagdes dos grandes empreendimentos. (COSTA et al.,
2014, p. 2).

Assim com elaboracdo da Lei Complementar, desburocratizou-se e simplificou-se a
vida das microempresas. Essa Lei Complementar também visa aumentar a competitividade e
o desenvolvimento desse tipo de empresa. E importante salientar que, com o surgimento da
Lei Complementar n® 123, as Microempresas e Empresas de Pequeno Porte ganharam um
regime tributario especifico chamado de Simples Nacional (COSTA et al., 2014).

Segundo o Portal Lei Geral da Micro e Pequena Empresa em 2017, em sua pagina que
visa elucidar o propoésito da Lei Complementar n°® 123, diz que o objetivo é fomentar o
desenvolvimento e a competitividade da micro e pequena empresa e do microempreendedor
individual, como estratégia de geracdo de emprego, distribuicdo de renda, inclusdo social,
reducéo da informalidade e fortalecimento da economia (O QUE E A LEL..., 2017).

Tudo isso se deu pelo reconhecimento do Estado das grandes diferencas existentes

entre os diversos tipos de empresas.
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Portanto, pode-se elucidar algumas caracteristicas das MPE's (Micro e Pequenas
Empresas), segundo Anténio (2011):
> Bens e servicos de baixo preco unitario;
» Predominam e priorizam as vendas ao consumidor final;
» Atendem necessidades basicas da populagéo:
= Alimentos e bebidas;
= Vestuario, calcados e moveis;
*= Moradia.
» Escalas de producdo muitos baixas:
= Capital, insumos, materiais, mao de obra etc.
» Tecnologia de dominio publico;
» Alguns segmentos "mais sofisticados” vém ganhando participacao.

Com a elaboragdo da Lei Complementar n°® 123, tem-se definido o conceito de
microempresa. De acordo com o critério de receita bruta, comumente utilizado para se
esclarecer 0 que é uma microempresa, em seu Art. 3°, as microempresas sdo aquelas que
auferem receita bruta igual ou inferior a R$ 360.000,00 (trezentos e sessenta mil reais)
(BRASIL, 2006).

Segundo o Servico Brasileiro de Apoio as Micro e Pequenas Empresas (SEBRAE,
2014), em seu site de noticias, juntas as cerca de 9 milhdes de micro e pequenas empresas no

Pais representam 27% do PIB, um resultado que vem crescendo nos ultimos anos.

Desse modo, pode-se notar que as microempresas possuem representacdo bastante
elevada no que diz respeito a economia do pais. Hoje, as microempresas sdo geradoras de

empregos e representam parte significativa do PIB (Produto Interno Bruto) do pais.

Observa-se, assim, a expansdo das microempresas no cenario nacional, e a sua

importancia para a economia brasileira como gerador de riqueza.

Para Sebrae (2014), em seu site de noticias, 0s pequenos negdcios na economia
brasileira s&o responsaveis por:

e 27% do PIB;

e 52% dos empregos com carteira assinada;
e 40% dos salarios pagos;

e 8,9 milhGes de micro e pequenas empresas.

13



Fica notdrio que a receita bruta de uma microempresa é bastante reduzida quando
comparada com as grandes empresas, porém, existe um grande nimero de micro e pequenas
empresas no ambito nacional, o que faz com que as mesmas sejam de grande importancia para

a economia do pais.
3.2 Gestdo de Pessoas

A capacidade de gerir pessoas atualmente é umas das ferramentas essenciais para que
se consiga manter uma organizagdo com competitividade no mercado. Isso € visivel, uma vez
que a dificuldade de se utilizar a colaboragdo humana para atingir os objetivos

organizacionais esta se tornando cada vez mais complexa (CHIAVENATO, 2004b).

Para Franca et al. (2002, p. 11), “toda e qualquer organizacdo depende, em maior ou

menor grau, do desempenho humano para seu sucesso”.

Porém, o arcabougco tedrico da gestdo de pessoas busca elucidar para os gestores do
departamento de Gestdo de Pessoas algumas ferramentas e técnicas que facilitem a
operacionalidade das empresas no que diz respeito a contribuicdo do capital humano para a
organizacdo. Dessa forma a Gestdo de Pessoas é um elemento fundamental para qualquer

empresa.

A gestdo de pessoas nas organizagdes € a fungdo que permite a colaboragdo eficaz
das pessoas - empregados, funcionarios, recursos humanos, talentos, ou qualquer
denominacdo utilizada - para alcancar os objetivos organizacionais e individuais.
(CHIAVENATO, 2004b, p. 10).

Assim, temos a Gestdo de Pessoas como um auxilio para aumentar a forca e a
capacidade das empresas diante do mercado, pois dependendo do tipo de gerenciamento que

as pessoas receberem, elas poderdo responder de formas totalmente distintas.

A moderna Gestdo de Pessoas consiste de varias atividades integradas, como
descricdo e andlise de cargos, planejamento de RH, recrutamento, selecdo,
orientacdo, e motivacdo das pessoas, avaliagdo do desempenho, remuneracao
treinamento e desenvolvimento, relagdes sindicais, seguranca, salde e bem-estar etc.
(CHIAVENATO, 2004b, p. 13).

De uma forma resumida, os processos citados anteriormente se dividem em seis

processos, chamados de “Os seis processos de Gestao de Pessoas”.

14



De acordo com Chiavenato (2004b, p.14), “a Gestdo de Pessoas € um conjunto

integrado de processos dindmicos e interativos”.
Na figura 1 pode-se visualizar um esquema explicativo sobre esses processos.

Figura 1 — Os seis processos de Gestdo de Pessoas.

Gestao
de
Pessoas
Processos Processos Processos Processos Processos Processos
de de de de de de
Agregar Aplicar ecompensar| | Desenvolver Manter Monitorar
Pessoas Pessoas P P Pessoas Pessoas
* Recrutamento | “ Modelagem * Remuneragdo |* Treinamento * Higiene e * Banco de Dados
* Selegdo do Trabalho |* Beneficios * Desenvolvimento Seguranga * Sistemas de
*Avaliagdo do | *Incentivos * Aprendizagem |* Qualidade Vida Informagdes
Desempenho *Relagdes com Gerenciais
Sindicatos

Fonte: Chiavenato (2004b, p. 14).

O primeiro grupo, o grupo dos Processos de Agregar Pessoas, consiste nos processos
utilizados para buscar novos funcionarios para uma organizacao. Esse grupo em especial sera
tratado posteriormente com maior profundidade ao tema, sendo o tema principal deste

relatério.

Para Chiavenato (2004b, p.14), “Processos de Agregar Pessoas. S30 processos
utilizados para incluir novas pessoas na empresa. Podem ser denominados processos de

provisdo ou de suprimento de pessoas. Incluem Recrutamento e Selecdo .

Ja o segundo grupo de processos, 0s Processos de Aplicar Pessoas, consiste em

integrar os candidatos selecionados no grupo de processos a empresa.

Processos de Aplicar Pessoas. Sdo 0s processos utilizados para desenhar as
atividades que as pessoas irdo realizar na empresa, orientar e acompanhar seu
desempenho. Incluem desenho de cargos, andlise e descricdo de cargos, orientacdo
das pessoas e avaliacdo do desempenho. (CHIAVENATO, 2004b, p. 14).

No terceiro grupo, o grupo de Processos de Recompensar Pessoas, a empresa tem
como principais objetivos incentivar e motivar os funcionarios. Assim, buscam por meio de
recompensas retribuir os esforgos do seu capital humano organizacional.

15



Processos de Recompensar Pessoas. S&o os processos utilizados para incentivar as
pessoas e satisfazer suas necessidades individuais mais elevadas. Incluem
recompensas, remuneracdo e beneficios e servigos sociais. (CHIAVENATO, 2004b,
p. 14).

No grupo de Processos de Desenvolver Pessoas, as organizagfes buscardo meios para
capacitar os funcionérios, a fim de que os mesmos possam desenvolver o capital intelectual da

empresa.

Processos de Desenvolver Pessoas. S80 0s processos utilizados para capacitar e
incrementar o desenvolvimento profissional e pessoal das pessoas. Incluem seu
treinamento profissional e desenvolvimento, gestdo do conhecimento e gestdo de
competéncias, programas de mudancas e desenvolvimento de carreiras e programas
de comunicagdes e consonancia. (CHIAVENATO, 2004b, p. 15).

O quinto grupo de processos, 0 grupo de Processos de Manter Pessoas, € aquele que
tem a finalidade de buscar condicGes para os funcionarios desempenharem suas atividades.
Um dos objetivos desse grupo € diminuir a rotatividade dentro da empresa, por meio da

satisfacdo de seus funcionarios.

Processos de Manter Pessoas. S80 0s processos utilizados para criar condigdes
ambientais e psicoldgicas satisfatorias para as atividades das pessoas. Incluem
administracdo da cultura organizacional, clima, disciplina, higiene, seguranca e
qualidade de vida e manutencgdo de relagbes sindicais. (CHIAVENATO, 2004b, p.
15).

J& 0 sexto grupo é o de Processos de Monitorar Pessoas. Nesse grupo de processos, a
empresa utiliza os bancos de dados e os sistemas de informacdes gerenciais da organizacao

para acompanhar o desempenho dos funcionarios.

De acordo com Chiavenato (2004b, p. 15), “Processos de Monitorar Pessoas. Sao 0s
processos utilizados para acompanhar e controlar as atividades das pessoas e verificar

resultados. Incluem banco de dados e sistemas de informagdes gerenciais”.

Segundo Chiavenato (2004b), esses processos estdo conectados entre si e sdo bastantes
relacionados, na medida em que uma utilizacdo desses processos feita de maneira errénea ird
afetar os demais processos. Torna-se evidente que esses processos seguem uma linha de
raciocinio logico, onde se comeca no processo de recrutamento e selecdo no grupo de

Processos de Agregar Pessoas, até o grupo de processos de Monitorar Pessoas.

Assim, as empresas buscam as pessoas, integram os candidatos selecionados, o0s
incentivam, capacitam os mesmos, oferecem condi¢Ges para manté-los e buscam monitora-
los. Dessa maneira, 0 departamento de Gestdo de Pessoas percorre “Os seis processos de

Gestdo de Pessoas™.
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3.3. Recrutamento e Selecéo

Como mencionado anteriormente, nessa secao serdo discutidos de forma abrangente o
Processo de Agregar Pessoas, que é objeto de estudo desse trabalho. Nesses processos estdo
incluidos o recrutamento e selecdo de pessoas. Esses processos se baseiam em utilizar
técnicas da Gestdo de Pessoas para buscar novas pessoas e seleciona-las da melhor forma

possivel, para que se enquadrem no perfil de funcionarios que a empresa pretende contratar.

Segundo Malheiros e Rocha (2014), os processos de agregar pessoas tratam da busca
por novos funcionarios para o preenchimento de oportunidades de emprego em aberto nas

organizacoes.

Para Aratjo e Garcia (2014, p. 11), “Recrutamento e selecdo (R&S) sdo atividades que
estdo plenamente interligadas, andam sempre lado a lado e fica dificil fazer uma separacéao

entre elas, embora curiosamente se refiram a resultados finais distintos”.
3.3.1 Recrutamento

Antes de se realizar o processo de recrutamento e selecdo, sdo necessarios alguns pré-
requisitos para que esse processo seja feito com eficacia. Dessa forma, para Banov (2015, p.
41), “tracados o perfil do cargo e da cultura organizacional, e no caso da selecdo por
competéncias mapeadas, as competéncias organizacionais e individuais, com uma ou mais
vagas em aberto, inicia-se o processo de recrutamento (ou captacao de pessoal). ”

O recrutamento tem uma importancia significativa nos resultados de uma empresa no
mercado atual, pois se trata do processo pelo qual a empresa busca pessoas divulgando as
oportunidades de trabalho. Por isso, se a escolha de pessoas € realizada da melhor forma
possivel, visando o beneficio da empresa, ela ja tem grande chance de obter sucesso, com
base nas pessoas que irdo compor o quadro de funcionarios, mas isso depende do processo de

recrutamento.
Atualmente, o recrutamento tem tido um valor mais elevado se comparado com
épocas anteriores, em funcdo de um grande nimero de candidatos disponiveis e da
falta de qualificacdo minima destes candidatos para a ocupacdo das vagas em aberto,
0 que faz o recrutamento cada vez mais estratégico para encontrar candidatos que

atendam as necessidades das vagas. (BANOV, 2015, p. 41).
Em relacdo a uma definicdo, temos que:
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O recrutamento corresponde ao processo pelo qual a organizagdo atrai candidatos no
mercado de recursos humanos para abastecer seu processo seletivo. Na verdade, o
recrutamento funciona como um processo de comunicacdo: a organizacgdo divulga e
oferece oportunidades de trabalho ao mercado de recursos humanos.
(CHIAVENATO, 2010, p.114).

Sendo esse um dos processos mais importantes da gestdo de pessoas, 0 recrutamento
também pode ser definido como “o processo de identificagdo e atracdo de um grupo de
candidatos, entre os quais serdo escolhidos alguns para posteriormente serem contratados para
o emprego” (MILKOVICH; BOUDREAU, 2000 apud ARAUJO, 2006, p.15). Contudo, esse
processo € uma forma de as empresas suprirem as necessidades de pessoal, e, portanto, deve
ser feito um bom planejamento para a realizacéo do recrutamento.

Entdo, entende-se que o recrutamento € a fase inicial do processo de preenchimento de
uma vaga em uma empresa, sendo que consiste basicamente na comunicacgéo e divulgagéo de
uma vaga. Esse processo sempre deve se basear nas necessidades da empresa para facilitar o
processo de selecéo.

A empresa, para atender suas necessidades, pode contar com dois tipos de
recrutamento, o interno e o externo. O recrutamento interno consiste na busca de profissionais
qualificados dentro da prépria organizacdo, para preencher a vaga anunciada. J& o
recrutamento externo € outra alternativa eficaz que a empresa utiliza para agregar
conhecimento e habilidades ndo existentes dentro da organizacéao.

O recrutamento interno pode ocorrer de varias formas, segundo Banov (2015, p.43),
“0s meios para divulgar a vaga internamente podem ser: jornal interno, Intranet, banco de
recursos humanos na empresa, cartazes dentro da empresa e memorandos internos para
chefias divulgarem”.

J& para Banov (2015), os meios utilizados para recrutamento externo podem ser:
assessoria em recursos humanos (ou agéncia de empregos); consultorias; internet (site de
vagas, redes sociais e trabalhe com conosco); networking; jornais; placas colocadas na entrada
da empresa; anuncios em emissoras de radio; servicos de alto-falante; cartazes em
universidades, faculdades ou escolas técnicas.

Na Figura 2, observa-se um quadro resumo explicativo sobre recrutamento interno e

externo.
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Figura 2 — Quadro resumo sobre recrutamento interno e externo.

Recrutamento interno

Recrutamento externo

Os cargos vagos sdo preenchidos por funcionarios,
que sdo selecionados e promovidos dentro da

organizacao.

Os cargos vagos sdo preenchidos por candidatos
externos que sao selecionados e ingressam na

organizacao.

Os candidatos sao recrutados internamente dentro dos

quadros da prépria organizagédo.

Os candidatos sdo recrutados externamente no

mercado de recursos humanos.

Os candidatos j& sdo conhecidos pela organizagéo,
passaram por testes de selecdo, passaram por
programas de treinamento e foram avaliados quanto

ao seu desempenho.

Os candidatos sdo desconhecidos pela organizagéo e
precisam ser testados e avaliados pelo processo

seletivo.

As oportunidades de emprego melhor sdo oferecidas
aos proprios funcionarios, que podem subir a postos
melhores e desenvolver sua carreira profissional
dentro da organizag&o.

As oportunidades de emprego sdo oferecidas ao

mercado, cujos candidatos podem disputa-las.

Fonte:https://www.google.com.br/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=2&cad=rja&uact=8&ved=0ah
UKEwWj1tufGS9HQAhUKIJAKHYYPBZAQFgggMAE&url=https%3A%2F%2Fglaubermarinho.files.wordpress
.com%2F2012%2F02%2Fseando-recrutamento-e-selec3a7c3a3o-

gabarito.docx&usg=AFQjCNFZ3i0cWRk5FIr32leMhvZcvygRHQ&bvm=bv.139782543,d.Y 21

O recrutamento interno é vantajoso, pois hd pouco custo, a empresa ja possui 0

conhecimento do perfil candidato, e ha aplicacdo das potencialidades humanas dentro da
organizacdo. Porém, as desvantagens neste processo seriam a concorréncia dentro da

organizacdo, blogueio da entrada de novas ideias na empresa, além de cultivar a cultura

organizacional permanente. O quadro apresentado na Figura 3 mostra as vantagens e

desvantagens do recrutamento interno.
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Figura 3 — Vantagens e desvantagens em relacdo ao recrutamento interno.

VANTAGENS

DESVANTAGENS

1. Aproveita melhor o potencial humano da

organizacédo

1. Pode bloguear a entrada de novas ideias,

experiéncias e expectativas

2. Motiva e encoraja o desenvolvimento profissional

dos atuais funcionarios

2. Facilita o conservantismo e favorece a rotina atual

3. Incentiva a permanéncia e a fidelidade dos

funcionarios a organizacéo

3. Mantém quase inalterado o atual patriménio humano
da organizagdo

4. ldeal para situacbes de estabilidade e pouca

mudanca ambiental

4. ldeal para empresas burocraticas e mecanisticas

5. N&o requer socializacdo organizacional de novos

membros

5.Mantém e conserva a cultura organizacional existente

6. Probabilidade de melhor selegéo, pois os candidatos

sao bem conhecidos

7. Custa financeiramente menos do que fazer

recrutamento externo

Fonte:https://www.google.com.br/url?sa=t&rct=j&g=&esrc=s&source=web&cd=2&cad=rja&uact=8&ved=0ah
UKEwWj1tufGs9HQAhUKIJAKHYYPBZAQFgggMAE&url=https%3A%2F%2Fglaubermarinho.files.wordpress
.com%2F2012%2F02%2Fseando-recrutamento-e-selec3a7c3a3o-
gabarito.docx&usg=AFQjCNFZ3i0cWRk5FIr32leMhvZcvygRHQ&bvm=bv.139782543,d.Y 21

Por outro lado, o recrutamento externo tem como vantagens o enriquecimento do

patrimdnio humano, renovacdo da cultura organizacional e novos talentos. As desvantagens

seriam a falta de motivacdo dos funcionarios ja existentes, maiores custos e requer técnicas

mais elaboradas no processo de selecdo. O quadro apresentado na Figura 4 exemplifica o

exposto, mostrando as vantagens e desvantagens do recrutamento externo.
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Figura 4 — Vantagens e desvantagens em relacdo ao recrutamento externo.

VANTAGENS DESVANTAGENS

1. Introduz sangue novo na organizacdo: talentos, |1. Afeta negativamente a motivacdo dos atuais
habilidades e expectativas funcionarios da organizacgéo

2. Enriquece o patriménio humano, pelo aporte de | 2. Reduz a fidelidade dos funcionarios ao oferecer
novos talentos e habilidades oportunidades a estranhos

3. Aumenta o capital intelectual ao incluir novos | 3. Requer aplicacao de técnicas seletivas para escolha
conhecimentos e destrezas dos candidatos externos. Isso significa custos

operacionais

4. Renova a cultura organizacional e a enriquece com | 4. Exige esquemas de socializacdo organizacional

novas aspiracoes para os novos funcionarios

5. Incentiva a interacdo da organizagdo com o |5. E mais custoso, oneroso, demorado e inseguro que
mercado de recursos humanos 0 recrutamento interno

6. Indicado para enriquecer mais intensa e

rapidamente o capital intelectual

Fonte:<https://www.google.com.br/url?sa=t&rct=j&gq=&esrc=s&source=web&cd=2&cad=rja&uact=8&ved=0a
hUKEwj1tufGSOHQAhRUKIJAKHY'YPBZAQFgggMAE&url=https%3A%2F%2Fglaubermarinho.files.wordpres
5.com%2F2012%2F02%2Fseando-recrutamento-e-selec3a7c3a3o-
gabarito.docx&usg=AFQjCNFZ3i0cWRk5FIr32leMhvZcvygRHQ&bvm=bv.139782543,d.Y 21>

De acordo com Chiavenato (2015), de um modo geral, o recrutamento é a forma pela
qual a empresa busca atrair os seus candidatos, e ele é responsavel basicamente pela parte

convidativa e de intenso relacionamento com o publico geral.

3.3.2 Selecdo

Ap0Os o processo de recrutamento, acontece 0 processo de selecdo, atividades estas que
estdo interligadas. Nesse processo, a empresa também deve ter um planejamento estratégico,
com objetivos a longo prazo, para que eventuais ameagas ndo venham a prejudicar o bom
andamento da empresa, principalmente se o0s substitutos ndo forem eficientemente
selecionados. O objetivo maior da selecdo, que é o processo pelo qual se faz a escolha dos
candidatos que possuam o perfil necessario para ocupar o cargo, € o de contratar os melhores
dentre eles.

O processo de selegdo pode ser definido como “a escolha do candidato mais adequado

para a organizacao, dentre todos os recrutados, por meio de varios instrumentos de anélise,
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avaliacdo e comparagdo de dados” (FRANCA et al., 2002, p. 66). Por isso, este processo de
selecdo merece atencdo especial, ja que é ele que ird definir, por diferentes modos e com
diferentes estratégias, qual candidato ficara com a vaga.

O processo de selecéo ¢é entendido como a escolha de candidatos com o perfil desejado
para os cargos anunciados pelo processo de recrutamento. Sendo assim, Chiavenato (2010, p.
133) afirma que “a sele¢dao de pessoas funciona como uma espécie de filtro que permite que
apenas algumas pessoas possam ingressar na organizacao”. Portanto, somente as pessoas
adequadas para preencher as vagas irdo passar por esse filtro.

Assim, “como a selecdo de recursos humanos € um sistema de comparacdo e de
escolha, ela deve apoiar-se em algum padrdo ou critério para alcangar alguma validade”
(CHIAVENATO, 20044, p. 190). O processo de comparacdo € feito comparando os perfis
dos candidatos com o cargo pretendido. Portanto, os candidatos devem possuir o perfil
demandado pela organizagdo para realizar um processo eficaz, o que se entende por um
processo de descricdo e analise do cargo.

Segundo Chiavenato (2004a), posteriormente ao processo de comparacgao,
possivelmente pode ocorrer que varios dos candidatos estejam aptos para ocupar 0 cargo.
Assim, quem decide quais candidatos que serdo aceitos ou rejeitados, serd o 6rgdo
requisitante, ndo o 6rgdo de selecdo. O esquema apresentado na Figura 5 define bem o modelo
de comparacéo, selecéo e classificacdo do candidato.

Para Chiavenato (2004a), a selecdo de pessoal comporta trés modelos de tratamento, a

saber:

1. Modelo de colocacdo: nesse modelo ndo existe a categoria de rejeicdo. A empresa
conta com um candidato e uma vaga, portanto esse candidato deve ser o que
preenchera a vaga.

2. Modelo de selecdo: Nesse modelo existem varios candidatos para apenas uma vaga.
Como existe somente uma vaga a ser preenchida, os candidatos sdo comparados entre
si com os requisitos estabelecidos pela organizagédo para o determinado cargo.

3. Modelo de classificacdo: Nesse modelo existem varios candidatos e varias vagas a
serem preenchidas. Dessa forma, no modelo de classificacdo, os candidatos séo
comparados com 0s requisitos apresentados em cada cargo, até que 0 mesmo se
enquadre nas exigéncias estabelecidas no cargo, ou que 0s cargos se esgotem.
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Figura 5 — Modelo de colocacdo, selecéo e classificacdo de candidatos.

Modelo de colocagao

Um candidato para uma vaga @ =®

Modelo de selecao

Vaérios candidatos para uma vaga

Modelo de classificacao

Vaérios candidatos para varias vagas

Fonte: Chiavenato (2004a, p.187).

Segundo Chiavenato (2015), as técnicas de selecdo podem ser classificadas em 5
grupos, esses sao: entrevistas, provas de conhecimento ou de capacidade, testes psicologicos,
testes de personalidade e técnicas de simulacdo. Cabe a empresa solicitante definir qual
método ou métodos serdo utilizados no processo.

Na Figura 6 observa-se um quadro resumo com as cinco categorias de técnicas de

selecdo de pessoas.
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Figura 6 — As cinco categorias de técnicas de selecdo.

; = Dirigidas (com roteiro preestabelecido)

1) Entrevistas _ = Nao dirigidas (livres ou sem roteiro)

2) Provas de conhecimentos _— = Gerais
ou de capacidade = Especificos

3) Testes psicolégicos { = Testes de aptiddes
K Expressivos {- PMK

= Teste da arvore
= Teste de Rorschach
4) Testes de personalidade . = Projetivos - = TAT
= Teste da figura humana
_= Teste de Szondi

[ = Inventario de interesses
L= Inventdrios < = Inventario de motivacao
_= Inventdrio de frustracao

[ = Psicodrama
= Dramatizacao (role-playing)

A

5) Técnicas de simulagao

Fonte: Chiavenato (2015, p.120)

O primeiro grupo de técnica de selecdo sdo as entrevistas, segundo Chiavenato (2015,
p. 121), “na realidade, a entrevista é o processo de comunicagdo entre duas ou mais pessoas
que interagem entre si. De um lado, o entrevistador ou entrevistadores e, de outro lado, 0

entrevistado ou entrevistados”.

Ja o segundo grupo é composto pelas provas de conhecimento ou de capacidade,
segundo Chiavenato (2015, p. 131), “as provas de conhecimentos ou de capacidade sdo
instrumentos para avaliar objetivamente os conhecimentos e habilidades adquiridos por meio

de estudo, da pratica ou do exercicio”.

O terceiro grupo séo os testes psicologicos, para Chiavenato (2015, p. 134), “os testes
psicoldgicos constituem uma medida objetiva e estandardizada de amostras do

comportamento das pessoas”.

No quarto grupo temos os testes de personalidade, de acordo com Chiavenato (2015,
p. 142), “os testes de personalidade servem para analisar os diversos tracos de personalidade,
sejam aqueles determinados pelo carater (tragos adquiridos ou fenotipicos) como pelo

temperamento (tracos inatos ou genotipicos) .
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E o ultimo grupo de técnicas de selecdo sdo as técnicas de simulagdo, segundo
Chiavenato (2015, p. 147), “as técnicas de simulacdo procuram passar do tratamento
individual e isolado para o tratamento em grupos e do método exclusivamente verbal ou de

execucdo para a acdo social”.

Em outros casos também existe a selecdo por competéncia. Atualmente muitas
empresas estdo buscando a selecdo por competéncia e, nesse caso, ndao fazem mais a
tradicional sele¢do baseada em cargos. Segundo Chiavenato (2015, p. 151), “as competéncias

funcionam como a base do processo de comparacgéo e deciséo sobre os candidatos”.
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4 METODOLOGIA DA PESQUISA
4.1 Caracterizacao da empresa

O empreendimento estudado foi uma microempresa, que atua no ramo de

Supermercados, situado no municipio de Planaltina/GO.

A microempresa surgiu em 1989 com outro dono. No decorrer de sua historia, o
Supermercado j& trocou de nome trés vezes. O Supermercado possui grande importancia no

bairro, pois tem poucos concorrentes e uma consideravel carteira de clientes.

O atual proprietario do Supermercado comegou, em um primeiro momento, como
funcionério. Depois de algum tempo trabalhando no supermercado, ele decidiu comprar o
mesmo em 2004, através de uma negociacdo. A partir dai o Supermercado mudou de nome,

mas continuou com quase a totalidade da carteira de clientes.

4.2 Método de Pesquisa

O trabalho seguiré as sugestdes da pesquisa qualitativa, que pode ser definida como:
Pesquisa qualitativa: considera que ha uma relagdo dindmica entre o mundo real e o
sujeito, isto €, um vinculo indissocidvel entre 0 mundo objetivo e a subjetividade do
sujeito que ndo pode ser traduzido em nimeros. A interpretacdo dos fenbmenos e a
atribuicdo de significados sdo basicas no processo de pesquisa qualitativa. Esta ndo
requer o uso de métodos e técnicas estatisticas. O ambiente natural é a fonte direta
para coleta de dados e o pesquisador é o instrumento-chave. Tal pesquisa é
descritiva. Os pesquisadores tendem a analisar seus dados indutivamente. O
processo e seu significado sdo os focos principais de abordagem (PRODANOQV;
FREITAS, 2013, p. 70).

Quanto a abordagem a pesquisa é qualitativa, pois se teve contato direito com o objeto
de estudo, no caso o empreendimento estudado e também se buscou analisar a qualidade dos
processos de recrutamento e selegdo da microempresa. Além disso, a pesquisa ndo se utilizou

de dados estatistico para analise.

4.3 Tipo de Pesquisa

Os tipos de pesquisa sdo a descritiva e a exploratoria, visto que ela descreve a
realidade da organizacdo com relacdo ao processo de Recrutamento e Selecdo adotado pela

microempresa e identifica problemas reais relacionando com pesquisas bibliograficas.
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Define-se o tipo de pesquisa descritiva como:

Pesquisa descritiva: quando o pesquisador apenas registra e descreve os fatos
observados sem interferir neles. Visa a descrever as caracteristicas de determinada
populagdo ou fendmeno ou o estabelecimento de relagdes entre variaveis. Envolve o
uso de técnicas padronizadas de coleta de dados: questionario e observacdo
sistematica. Assume, em geral, a forma de Levantamento. (PRODANOV;
FREITAS, 2013, p. 52).

Define-se o tipo de pesquisa exploratéria como:

Pesquisa exploratoria: quando a pesquisa se encontra na fase preliminar, tem como
finalidade proporcionar mais informacBes sobre o assunto que vamos investigar,
possibilitando sua definicdo e seu delineamento, isto é, facilitar a delimitacdo do
tema da pesquisa; orientar a fixacdo dos objetivos e a formulagdo das hipoteses ou
descobrir um novo tipo de enfoque para o assunto. Assume, em geral, as formas de
pesquisas bibliogréaficas e estudos de caso. (PRODANOV; FREITAS, 2013, p. 51).

4.4 Técnicas de Pesquisa

Quanto aos procedimentos técnicos, utilizou-se as sugestbes da observacao
participante, que de acordo com Pradanov e Freitas (2013, p. 104), diz que a “observacéao
participante: consiste na participacdo real do conhecimento na vida da comunidade, do grupo
ou de uma situac¢do determinada”. Desse modo, a participacdo ocorreu por meio da realizagéo
do estagio obrigatdrio. Além disso, utilizou-se a técnica de entrevista, que segundo Pradanov
e Freitas (2013, p. 106), diz que “a entrevista é a obtencdo de informac6es de um entrevistado
sobre determinado assunto ou problema”. O tipo de entrevista utilizado no trabalho foi a
entrevista padronizada ou estruturada, que segundo Pradanov e Freitas (2013 p. 106), diz que
a“ padronizada ou estruturada: é quando o entrevistador segue roteiro preestabelecido. Ocorre
a partir de um formulario elaborado com antecedéncia”.

Para uma maior compreensdo do trabalho, foram realizadas pesquisas bibliogréaficas
em livros, artigos cientificos, sites especializados, dissertacdes, teses e revistas.

Define-se a técnica de pesquisa bibliografica como:

Pesquisa bibliografica: quando elaborada a partir de material ja publicado,
constituido principalmente de: livros, revistas, publicagdes em periddicos e artigos
cientificos, jornais, boletins, monografias, dissertagdes, teses, material cartogréafico,
internet, com o objetivo de colocar o pesquisador em contato direto com todo
material j& escrito sobre o assunto da pesquisa. Em relacdo aos dados coletados na
internet, devemos atentar a confiabilidade e fidelidade das fontes consultadas
eletronicamente. Na pesquisa bibliogréfica, é importante que o pesquisador verifique
a veracidade dos dados obtidos, observando as possiveis incoeréncias ou
contradi¢Bes que as obras possam apresentar (PRODANOV; FREITAS, 2013, p.
54).

Ainda em relagdo aos procedimentos técnicos, foi utilizado o procedimento técnico

documental, pois foi elaborado um roteiro de entrevista presente no apéndice deste trabalho,
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para a realizacdo de uma entrevista com o proprietario da microempresa estudada, contendo
ainda outros materiais de fonte primaéria, obtidos por meio do estagio obrigatorio.

Define-se a técnica de pesquisa documental como:

Pesquisa documental: a pesquisa documental, devido as suas caracteristicas, pode
ser confundida com a pesquisa bibliografica. Gil (2008) destaca como principal
diferenca entre esses tipos de pesquisa a natureza das fontes de ambas as pesquisas.
Enquanto a pesquisa bibliografica se utiliza fundamentalmente das contribuices de
varios autores sobre determinado assunto, a pesquisa documental baseia-se em
materiais que ndo receberam ainda um tratamento analitico ou que podem ser
reelaborados de acordo com os objetivos da pesquisa (PRODANOV; FREITAS,
2013, p. 55).

Ademais, utilizou-se o estudo de caso, que pode ser definido como “estudo de caso:

quando envolve o estudo profundo e exaustivo de um ou poucos objetos de maneira que
permita o seu amplo e detalhado conhecimento™. (YIN, 2001 apud PRADANOV; FREITAS,
2013, p. 60).

4.5 Coleta de dados e informacdes

No que se refere a coleta de dados e informacdes, uma das fontes foi a realizacdo do
estagio obrigatorio, no qual teve a carga horaria de 6 horas por dia que resultou em 30 horas
semanais, dessa forma, foi possivel coletar os dados e informag6es de recrutamento e selecdo
da empresa por meio da observacdo participante durante os dias de estagio. Além disso, foi
elaborado um roteiro de entrevista estruturado com auxilio da professora orientadora, onde
buscou-se por meio da realizacdo de uma entrevista fazer os questionamentos pertinentes
contidos no roteiro de entrevista.

O roteiro de entrevista possui 24 perguntas, e foi dividido em 4 se¢fes, sendo elas:
historico, geral, recrutamento e selecdo. Na secdo de histérico, buscou-se informacdes sobre a
histéria da organizacdo realizando-se 3 perguntas. Na secdo geral, buscou-se informacoes
mais amplas sobre a empresa realizando-se 8 perguntas. Ja nas se¢bes de recrutamento e
selecdo, buscou-se realizar questionamentos especificos sobre cada tema, em relacdo ao
recrutamento foram realizadas 6 perguntas sobre o tema, ja na se¢do sobre selegdo foram
realizadas 7 perguntas. A partir desse roteiro foi possivel realizar a entrevista com o
proprietario e 0s questionamentos pertinentes.

Como auxilio para a pesquisa, foram consultados livros, artigos cientificos, sites
especializados, dissertagdes e revistas, com informagdes sobre recrutamento e selecdo para

utilizar como base a elaboracao do roteiro de entrevista e para a observagao participante.
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5 RESULTADOS E DISCUSSAO

Nesse capitulo sdo apresentados os resultados da pesquisa, de acordo com o0s

instrumentos aplicados para a coleta de dados e a observacdo durante o periodo do estagio.

5.1 Programa de Recrutamento e Selegdo na Empresa

De acordo com as percepcOes levantadas e conforme objetivo geral desse trabalho
identificou-se a necessidade do desenvolvimento de um roteiro/formulario proprio de
recrutamento e selegéo, visto que a microempresa nao possui um processo formalizado para
tal. Além do mais, pelo porte, ndo justifica a contratacdo de um servigo terceirizado para a

realizacdo do processo.

Nesse sentido, através da observacdo participante e entrevista realizada com o
proprietario, pode-se observar que o Supermercado conta com um quadro de funcionarios
composto por sete pessoas, as quais se dividem em 5 cargos dentro da empresa, que séo: 1
caixa, 2 agougueiros, 1 gerente, 2 repositores e 1 motorista. Do nimero total de funcionérios

presentes atualmente na empresa 4 sdo homens e 3 sdo mulheres.

Por ser um supermercado de pequeno porte, 0 nimero de funcionarios é bem reduzido,
mas isso ndo exime o empreendimento da necessidade de uma organizacdo formal e com
papéis definidos de cada cargo para o bom desempenho das atividades do dia-a-dia. Essa
organizacdo se torna mais facil quanto menor for o empreendimento, porém na pratica nem
sempre é assim que acontece. Dai a necessidade de processos de contratagcdo, monitoramento
e controle adequados e aplicados por pessoas capacitadas. A primeira vista parece um custo
muito alto, porém a longo prazo diminuirdo drasticamente 0s riscos e/ou prejuizos com
rotatividade de funcionérios, ruidos empresariais, cargos ocupados por pessoas sem o perfil
adequado, etc... Ndo importa o tamanho da empresa, 0s processos sempre tém que ser muito
claros para os colaboradores e a empresa tem que ter uma relacdo de via de médo dupla, ou

seja, a relagdo tem que ser sempre ganha- ganha (o patrdo e o empregado).

Assim, 0 primeiro processo a se atentar € no recrutamento e selecéo, pois é onde tudo
comeca. E, nesse ponto percebeu-se que a empresa nao utiliza meios de atrair seus
funcionarios. Ela ndo possui redes sociais, site ou outros meios de comunicacao para realizar
0 recrutamento. Esse processo ainda é feito pela empresa informalmente, pois a terceirizacéo

desse processo aumentaria o custo para a empresa, segundo informacées coletadas.
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Em contrapartida, para Chiavenato (2010), o recrutamento funciona como um
processo de comunicacdo, onde a empresa busca divulgar e oferecer suas oportunidades de

emprego.

Nota-se que existem tipos de processos para se realizar o recrutamento (externo e
interno). O processo de recrutamento externo existente na empresa ocorre por meio da
procura dos proprios candidatos, a empresa nao necessita fazer grandes esforcos, as pessoas
por meio de uma divulgacdo informal tomam conhecimento da informacéo e se deslocam até
0 supermercado para deixar os seus curriculos. Esse processo é bastante basico, mas ainda é o
unico utilizado na empresa. Seria muito interessante processos mais apurados para captar

talentos que atendessem melhor os perfis desejados.

Porém, por outro lado, Banov (2015) diz que o numero elevado de candidatos no
mercado e a falta de qualificacdo dos mesmos, estdo influenciando cada vez mais em

recrutamentos mais estratégicos.

A empresa ndo possui um perfil de profissional desejado para cada cargo, ja que nao
existe um documento contendo uma descricdo de um perfil para cada cargo da empresa. O
desejo do proprietario é encontrar uma pessoa que ja tenha experiéncia em supermercados e
que coloque seus esforcos em prol disso e que apresente um nivel de responsabilidade
elevado. No entanto, para se chegar a esse resultado, € necessario que a empresa esteja
organizada formalmente em todos os seus processos e na forma de funcionamento. Ela
precisa, minimamente, de uma descricdo de cargos documentada, um roteiro de selecdo com o
perfil desejado estabelecido para cada cargo, entre outros. Nao basta ter ideias e desejos na
cabeca tem que documentar. Todo empreendimento tem uma estéria e processos definidos de
funcionamento e, de preferéncia, organizados. Isso facilita sobremaneira o entendimento do
papel de cada um dentro da empresa, independente do seu tamanho micro, pequeno, médio ou

grande.

A falta de um perfil de profissional desejado para cada cargo tem impacto direto no
recrutamento da empresa, uma vez que Banov (2015) diz que antes de se realizar o
recrutamento, devem ser tracados o perfil do cargo e a cultura organizacional, e no caso de
existir gestdo por competéncia na empresa, deve-se realizar o mapeamento das competéncias

organizacionais e individuais.
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Dos funcionérios que a empresa busca atrair, ela prefere a atracdo de mulheres para os
cargos de caixa e repositor de armarinho. A justificativa € que as mulheres possuem uma

maior facilidade para lidar com publico e maior facilidade para organizar os produtos.

J& para os cargos de motorista, acougueiro e repositor, a empresa busca atrair
preferencialmente homens. Isso se justifica pelo fato de que 0s mesmos exigem, em
determinados momentos, esforcos fisicos maiores para a realizacdo de algumas tarefas no

decorrer do exercicio da funcéo.

Por outro lado, o recrutamento interno na empresa acontece em poucos momentos, ja
que s6 € utilizado esse tipo de recrutamento quando existe vaga para cargo de confianca,
como citado pelo proprietario. No Supermercado, essa vaga de confianca é a de gerente.
Assim, o recrutamento interno so acontece quando ha a demissao de seu gerente. Atualmente,

a empresa ndo conta com nenhuma forma de promocao de cargo para seus funcionarios.

Nesse sentido, Chiavenato (2015) pontua que o recrutamento interno possui vantagens
como uma grande fonte de motivacdo para os funcionarios, € mais econdmico, apresenta
maior indice de validade e seguranca. Dessa forma, a microempresa estudada poderia
aproveitar o mecanismo de recrutamento interno com maior intensidade, porém um empecilho
para que isso aconteca € o fato de que a empresa possui poucos cargos e quase todos estdo
presentes em um mesmo nivel de hierarquia organizacional. A sugestdo € que, nesse
momento, a empresa repense suas estratégias de acdo, visando potencializar seus pontos

fortes.

Em relacdo a selecdo dos candidatos, a empresa também faz esse processo sem utilizar
a terceirizacdo para ndo aumentar seus custos. Para esse processo, ndao existe um documento
formal que contenha a descri¢do do processo de selecdo utilizado na empresa e também néo

sdo feitos planejamentos periddicos para a sele¢do dos candidatos.

Para Chiavenato (2004a), o processo de selecdo é sistema de comparacdo e escolha.
Dessa forma, € necessario que empresa tenha um documento formal com padrdo desejado,

para que a sua selecédo tenha validade.

As técnicas utilizadas pela empresa para selecdo de seus funcionarios sdo: analise
curricular, entrevistas de selecdo livre sem roteiro, teste de conhecimento ou de capacidade e
exames admissionais. O teste de conhecimento ou de capacidade utilizado pela empresa é o

periodo de experiéncia de 30 dias nos cargos, onde o gerente e o0 proprietario observam as
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acOes dos funcionarios para efetivarem 0s mesmos posteriormente ou ndo. O periodo de
experiéncia dentro da empresa é utilizado em todos os cargos que exigem recrutamento

externo.

As técnicas utilizadas pela empresa estdo dentro do esperado de acordo com as
técnicas descritas por (CHIAVENATO, 2015). Mas para realizar um processo mais completo

de selecdo, a empresa poderia utilizar outras técnicas mais apuradas de selecéo.

Na selecdo dos funcionarios, a empresa busca preencher as vagas disponiveis com
funcionérios que apresentem experiéncia em supermercados e que também apresentem um
nivel de responsabilidade elevado. Entretanto, ndo existe um documento que aponte um perfil

de profissional desejado e que determine as atividades que esse funcionério deve exercer.

Como citado anteriormente, Banov (2015) diz que para que os processos de R&S
ocorram de forma adequada, primeiro devem ser tracados o perfil do cargo e a cultura
organizacional. Assim, nota-se que a selecdo ndo segue como descrita na literatura de Gestéo
de Pessoas.

Dos cargos existentes na empresa, ndo existe diferenciacdo na selecdo dos mesmos. O
que acontece na empresa é uma preferéncia por homens ou mulheres em determinados cargos,
dessa forma se o género ndo atender a determinado cargo, existird uma dificuldade maior na
contratacdo. A promocdo de seus funcionarios sé ocorre quando existe a demissdo do gerente,
dessa forma o proprietario busca dentro da empresa um novo funcionario para ocupar essa

vaga.

Nota-se, assim, que a maior dificuldade na empresa é encontrar pessoas com
experiéncia e que ja saibam trabalhar no ramo de supermercado. A dificuldade é maior
quando se trata de repassar o que 0s novos funcionarios devem fazer em cada cargo, ja que o
Supermercado ndo conta com um documento que contenha a descricdo do cargo, ou seja, 0
gue o ocupante do cargo deve fazer realmente para atender as necessidades e objetivos da

empresa.

5.2 Impactos do Recrutamento e Sele¢éo na empresa

De acordo com as informacdes coletadas nota-se que o Supermercado ndo tem um
processo de recrutamento e selecdo formalizados e adequados a cada cargo, portanto nesse

sentido torna-se dificil a captagdo de pessoas mais aptas e mais bem preparadas para compor
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uma equipe com alto grau de eficiéncia e eficicia. Assim, um dos grandes impactos do
recrutamento e selecéo, atualmente, é o baixo rendimento dos funcionarios nos primeiros dias
de colaboracdo na empresa, visto a grande dificuldade do selecionador em repassar as
atividades a serem executadas para os novos funcionarios. Aqui € notoria, a necessidade de
uma pessoa qualificada para o sucesso desse processo, pois segundo Chiavenato (2004b,
p.14), “a Gestdo de Pessoas ¢ um conjunto integrado de processos dindmicos e interativos”.

Observa-se que, mesmo que o desenho de cargo ndo esteja presente no grupo de
Processos “Agregar Pessoas”, que ¢ o foco de estudo desse trabalho, o mesmo se torna
indispensavel para empresa, uma vez que 0s processos da Gestdo de Pessoas sdo dindmicos e
interativos.

Dessa forma, é visivel que a elaboracdo de um documento contendo a especificacéo
das atividades presentes em cada cargo (desenho e descricdo de cargos) é de suma
importancia para a empresa, pois 0 impacto da auséncia deste mecanismo gera um entrave em
relacdo a colaboragdo dos funcionérios.

Outro impacto que se nota sdo 0s poucos candidatos para 0s cargos vazios ha empresa,
isso acontece pelo inexistente recrutamento da empresa. Como ela ndo utiliza meios de
divulgar suas vagas de emprego, poucos candidatos sdo atraidos para participar do processo
seletivo da organizagéo.

De acordo com Banov (2015), atualmente, o recrutamento deve ser 0 mais estratégico
possivel, pois hoje o mercado conta com um nimero muito elevado de candidatos, porém com
pouca qualificacdo. Assim, como relatado pelo proprietario, existe uma necessidade por
funcionérios com experiéncia em Supermercados, como o recrutamento é ineficaz, os
candidatos atraidos sdo, em sua maioria, 0 sem experiéncia.

A falta de um Planejamento de Recursos Humanos na empresa também gera impactos,
uma vez que ndo existe um plano (documento formal) contendo as estratégias definidas pela
organizacéo para realizar os processos de Recrutamento e Selecéo. Isso influencia diretamente
o resultado final, pois é necessario um padréo para realizar o processo de selecédo, e, no caso
especial da microempresa estudada, ndo existe esse documento formal e o padrdo é sé
entendido informalmente por meio do proprietario.

Os impactos dos processos de Recrutamento e Sele¢do na empresa sdo bem relevantes,
de forma que pode representar grandes riscos futuros. Mesmo que hoje o proprietario ndo
esteja sentindo o peso desses impactos em prejuizos significativos, no longo prazo o processo

de R&S podera gerar custos maiores. 1sso acontecera, pois posteriormente aos processos de
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selecdo realizados pela empresa, os funcionarios continuaram ndo conseguindo executar as
atividades esperadas pela organizagdo nos primeiros dias de colaboragdo, o0 que

consequentemente geraréo custos maiores para a empresa.
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6 CONSIDERACOES FINAIS

De modo geral, conclui-se que os meios proprios de recrutamento e selecdo ainda séo
a solucdo, j& que se trata de uma microempresa com poucos funcionarios, porém é necesséria
a elaboracédo de roteiros mais efetivos para a captacdo de talentos com perfis adequados aos
cargos.

E evidente a falta de formalizacdo na empresa. N&o existe descricdo de cargo, desenho
de cargo, nem tampouco plano estratégico para gestdo de pessoas ou algo similar. Assim,
observa-se a necessidade de uma reciclagem do responsavel pela empresa em cursos de
gestdo, especificamente em gestdo de pessoas, para entender a importancia desses documentos
para otimizar o seu processo de recrutamento e selecdo, além de outros tdo importantes quanto
esse.

Em relacdo ao recrutamento, observou-se gque, atualmente, a empresa ndo conta com
nenhum tipo de técnica de atracdo de pessoas. Portanto, técnicas simples e de custos bastante
reduzidos poderiam aumentar o nimero de candidatos para as vagas da empresa e poderiam
levar candidatos com o perfil desejado pelo proprietério, ja que uma das dificuldades
apontadas por ele é o grande nimero de funcionarios sem experiéncia no ramo de
supermercados.

Ainda em relacdo ao recrutamento, notou-se que no processo de recrutamento oS
candidatos precisam ser comunicados de alguma maneira informal, para tomarem
conhecimento de que algum cargo da empresa esteja vazio. Grande parte dos candidatos que
sdo comunicados e atraidos ndo se encontram no perfil desejado pela empresa. Ja no processo
de selecdo, observou-se que as principais caracteristicas que os candidatos devem apresentar
para que possam ser selecionados € que 0S mesmos apresentem experiéncia em
supermercados e que possuam um perfil de responsabilidade. Além disso, a empresa ainda
utiliza poucas técnicas para realizar a sua selecao.

Diante do exposto é nitido que o processo de recrutamento e sele¢do deve ser feito de
forma estratégica, visando otimizar 0s recursos a disposicdo e melhorando assim a

competitividade, aléem de diminuir os riscos.
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7 SUGESTOES

A seguir, a figura 7 apresenta um quadro resumo para melhor entendimento das

percepcOes durante o estagio.

Figura 7 — Quadro resumo de soluces e sugestdes.

PROBLEMAS

SOLUGCOES/SUGESTOES

Organizacional:
Auséncia de formalidade de seus processos por
meio de documentos.

Organizacional:

Elaboracdo de um plano estratégico de gestdo de
pessoas basico contendo: perfil de cargos,
descricéo e desenho de cargos.

Gestdo de Pessoas:
Otimizagdo dos processos relacionados a Gestdo
de Pessoas.

Gestéo de Pessoas:
Capacitagdo do gerente e proprietario por meio de
CUrsos na area.

Recrutamento interno:
Auséncia da divulgacdo da vaga de gerente,
quando existente.

Recrutamento interno:
Elaboracdo de cartaz informativo comunicando
internamente sobre a vaga de gerente.

Recrutamento externo:
Auséncia total de meios de divulgacdo de vagas
em aberto na empresa.

Recrutamento externo:

Utilizar a internet (site de vagas, redes sociais €
trabalhe conosco), servicos de alto-falante,
cartazes, jornais e radios para divulgar suas vagas
de emprego.

Selegéo:
Auséncia dos perfis profissionais desejados pela
empresa.

Selecéo:
Elaboracdo de um planejamento de recursos
humanos para a organizagéo.

Fonte: Dados primarios, 2017.

Portanto, como visto, o trabalho ndo se encerra com essa pesquisa. O intuito foi

mostrar a importancia da gestdo para os empreendimentos, sejam eles micros, pequenos,

médios ou grandes.
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APENDICE A - ROTEIRO DA ENTREVISTA

Nome da empresa:

Cidade: Estado:
Nivel escolaridade do entrevistado: Area de atuagio:
HISTORICO

Faca um breve resumo sobre a historia da empresa.

Quando surgiu a empresa?

Por que a escolha de um supermercado?

GERAL

N° total de funcionarios na empresa:

Total de homens:

Total de mulheres:

Por que optar por realizar o R&S e ndo contratar um servigo especializado? Explique.
Possui algum programa de jovem aprendiz ou estagiarios na empresa? Explique.
Quais os cargos existentes na empresa:

Qual a maior dificuldade no processo de R&S?

Qual a porcentagem (%) de rotatividade na empresa:

RECRUTAMENTO

1- Como ocorre 0 processo de recrutamento e quais estratégias para captacdo de pessoas?

2- A empresa faz algum planejamento periddico para recrutamento?

3- A empresa ja tem um perfil do profissional desejado para cada cargo na empresa? Isso
existe na forma de documento?

4- Existe cargo onde a preferéncia € mais masculina ou outro onde a preferéncia é mais
feminina na empresa?

5- Ocorre recrutamento interno antes do externo? Como ocorre esse processo? Explique.

6- Como € o processo externo de recrutamento?

SELECAO

1- Como ocorre 0 processo de selecdo e quais as técnicas utilizadas para selecionar
pessoas?
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A empresa faz algum planejamento periddico para selecionar?

Existe algum teste para selecdo dos funcionarios?

No processo de selecéo, a empresa busca preencher a vaga de um profissional
desejado para a organizacdo? Existe um perfil de profissional, pré-estabelecido,
desejado a ser selecionado?

Dentre os cargos existentes na empresa, existe diferenca na selegdo dos mesmos?
Existe promocéo dos funcionarios?

Qual a maior dificuldade nessa etapa? Explique.
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