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AS DIFICULDADES DAS PEQUENAS EMPRESAS DE JOAO
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Renata Suzelli Goncgalves**

RESUMO: A presente pesquisa teve como propésito analisar as dificuldades das
pequenas empresas de Jodo Pinheiro-MG em recrutamento e sele¢céo, no ano de
2017, foi realizada uma pesquisa de campo, qualitativa com instrumentos
guantitativos, pois 0 estudo versou uma pesquisa que demonstrasse resultados
numericos e informativos demonstrando como tem sido as contratacdes nas pequenas
empresas de Jodo Pinheiro, sendo aplicados questionarios misto, com questbes
abertas e fechadas proporcionando maior clareza e expressdo dos entrevistados,
sendo os objetivos da pesquisa identificar quais as maiores dificuldades enfrentadas
pelas pequenas empresas no momento de recrutar e selecionar pessoas; analisar se
o salario oferecido pelas pequenas empresas é um fator que interfere no momento da
contratacdo; averiguar se as pequenas empresas utilizam alguma ferramenta para
atrair futuros colaboradores; indagar se estas empresas possuem plano de cargos e
salarios. De acordo com os resultados da pesquisa, pode-se verificar que apesar da
evolucdo das tecnologias, das mudancas exigidas pelo mercado, a maioria das
pequenas empresas ainda ndo possuem um departamento de Recursos Humanos, e
nao contam com profissionais adequados para fazerem as contrata¢cdes, de forma
com que fizesse as mesmas serem mais assertivas.

Palavras-chave: Recrutamento. Sele¢céo. Colaboradores. Contratagoes.

ABSTRACT: This research had as purpose to analyze the difficulties for small
enterprises of Jodo Pinheiro, Minas Gerais in recruitment and selection, in the year
2017, a field research, gualitative quantitative instruments, because the study dealt
with research that showed numerical results and demonstrating how information has
been hiring in small businesses of John pine, being applied joint questionnaires with
open and closed issues by providing greater clarity and expression of respondents,
being the goals of research to identify what are the major difficulties faced by small
businesses when recruiting and selecting people; whether the salary offered by small
businesses is a factor which interferes at the time of hiring; find out if small businesses
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use some tool to attract future employees; wonder if these companies have plan of
jobs and salaries. According to the survey results, you can check that in spite of the
evolution of technologies, the changes required by the market, most small businesses
stil do not have a Human Resources Department, and do not have adequate
professionals to make the signings, how did the same to be more assertive.

Keywords: recruitment. selection. contributors hirin

INTRODUCAO

Os mercados tem sofrido constante mudancas, as empresas para se manterem
cada vez mais competitivas, precisam estar sempre inovando, e uns dos diferenciais
esta relacionado ao bom atendimento e qualidade nos servigos prestados. Para que
uma empresa se destaque em atendimento e eficiéncia sdo necessarias contratacdes
de colaboradores capacitados, que demonstrem habilidades para lidar com o que tem
sido exigido, para que néo se tornem empresas ultrapassadas e estejam caminhando
juntamente com a modernidade.

A competitividade tem exigido das empresas novas técnicas no momento das
contratacdes, sendo o recrutamento e selecdo ferramentas indispenséaveis, fazendo
com que as mesmas sejam mais assertivas e diminuindo a rotatividade de pessoal.

Recrutamento € uma ferramenta utilizada para atrair pessoas com o perfil que
€ exigido para uma determinada vaga, podendo ser externo, quando se busca novos
colaboradores para a organizacdo ou interno, quando visa potencializar um
colaborador j& existente na empresa.

Selecdo é o processo de escolha do melhor candidato dos que foram
recrutados, para uma vaga.

O sucesso de uma organizacdo depende de seus colaboradores, por isso a
necessidade de fazer uma selecdo de qualidade, o que é confirmado pelo autor
(RIBEIRO apud FLORY, 2009), “o éxito de uma empresa no futuro depende de sua
habilidade em selecionar hoje as pessoas com potencial para terem desempenhos
com alto nivel de qualidade. ”

O universo de pesquisa foram 18 (dezoito) pequenas empresas, situadas na
cidade de Joao Pinheiro- MG. A cidade de Jodo Pinheiro esta situada as margens da
BR 040, com uma populacao estimada em 2016 de 48.472 habitantes, area territorial
de 10.727,471(km?), densidade demogréafica 4,22(hab/km?), com uma é&rea de



limitagdo de municipios de Santa Fé de Minas, Bonfindpolis de Minas, Brasilandia de
Minas, Lagoa Grande, Sdo Gongalo do Abaeté e Presidente Olegario. (IBGE, 2016).
A regido de Jodo Pinheiro e demais do noroeste de Minas tem uma vasta area na
producado agropecuaria se destacando os grandes leildes de bovinos realizados nesta
regiao.

De acordo com SEBRAE (2016), uma empresa para ser considerada de
pequeno porte deve ter o faturamento anual superior a R$ 360.000,00 e igual ou
inferior a R$ 3.600.000,00.

A presente pesquisa foi realizada com base no ano 2017, sendo o motivo da
escolha desse periodo identificar o que ocorreu durante este ano, se houve melhorias
ou aumentou as dificuldades no momento de recrutar e selecionar colaboradores, uma
vez que a situacdo econdmica do pais esta defasada.

A pesquisadora buscou entender as dificuldades enfrentadas pelas pequenas
empresas que ndo possuem um setor especializado em Recursos Humanos, onde 0s
proprietarios ou gerentes realizam as contrataces de colaboradores, sendo de
grande relevancia para a pesquisadora demonstrar para 0os empresarios a importancia
do departamento de Recursos Humanos, através da coleta de dados e analise dos
mesmos.

Para a sociedade Pinheirense esta pesquisa é de grande relevéancia, levando a
todos o conhecimento das ferramentas e técnicas utilizadas no processo de
contratacdo, as vantagens oferecidas, contratacdes de exceléncia que visam
beneficiar e ajudar no crescimento da empresa, juntamente com prestacdes de servico
de qualidade a populacgéao.

Ler e saber fazer pesquisa faz parte do cotidiano de um bom administrador, &
através desse trabalho que o profissional obterd bons resultados, através de
pesquisas para coleta de dados e informacdes precisas para um perfeito
desenvolvimento nas descobertas de novas maneiras de resolucao de problemas.

Segundo (DEMO, 2000, p.20) “Pesquisa é entendida tanto como procedimento
de fabricagdo do conhecimento, quanto como procedimento de aprendizagem
(principio cientifico e educativo), sendo parte integrante de todo processo
reconstrutivo de conhecimento.”

A presente pesquisa foi conduzida com o intuito de responder as seguintes
inquietacbes: Quais as maiores dificuldades enfrentadas no momento de recrutar e

selecionar profissionais? O salario oferecido por estas empresas influéncia no



momento das contratagdes? As empresas tém utilizado alguma ferramenta para atrair
futuros colaboradores? As empresas possuem algum plano de cargos e salarios?

Os objetivos que nortearam esta pesquisa foram: identificar quais as maiores
dificuldades enfrentadas pelas pequenas empresas no momento de recrutar e
selecionar pessoas; analisar se o salério oferecido pelas pequenas empresas € um
fator que interfere no momento da contratagédo; averiguar se as pequenas empresas
utilizam alguma ferramenta para atrair futuros colaboradores; indagar se estas
empresas possuem plano de cargos e salarios.

As hipéteses iniciais do trabalho partiram do pressuposto que as principais
dificuldades encontradas para realizar o processo de recrutamento e selecéo € a falta
de um profissional especialista em recrutar e selecionar, o qual em muitas empresas
sdo substituidos pelo empresario ou pelo gerente. A falta de pessoas que se
enquadram no perfil da organizacéo e a falta de estrutura da organizacao em realizar
0 processo, também e um fator que interfere no processo, pois os recrutadores devem
conhecer a cultura e o perfil organizacional desejado, por isso a importancia das
descricOes de cargos. Segundo Lacombe (2005), o objetivo é facilitar o recrutamento
e selecéo a fim de selecionar pessoas adequadas a cada funcéo, pois a descricao de
cargo define de forma ampla as atribui¢cdes exigidas.

Estudos afirmam que um dos fatores motivacionais de um colaborador é a
remuneracao, assim sendo pode-se dizer que o salario € um fator crucial no momento
das contratacBes, pois muitas pessoas ndo buscam um trabalho, mais sim boas
remuneracoes. Colaboradores produzirdo mais a medida que perceberem que
poderdo ser melhor remunerados, o que pode-se perceber pelo que afirma Satt e
Cristello (2009, p. 30) “estudos revelam que a motivacao dos colaboradores é um fator
gue caminha junto com a produtividade, ja que trabalhadores motivados e satisfeitos
estardo mais predispostos para o trabalho”.

Muitas empresas desconhecem as técnicas de recrutamento e selecéo,
utilizadas no processo de contratacdes, sendo estas ferramentas de grande
importancia, proporcionando inimeros beneficios que podem ser atribuidos ao
sucesso organizacional. Para que a organizacao realize um processo de recrutamento
e selecdo eficiente € necessario conhecer as caracteristicas, os métodos de
aplicacédo, assim ela tera condicBes de agregar pessoas adequadas para cada cargo
gue é um fator responsavel pelo desempenho organizacional. As empresas ao

deixarem de utilizar as técnicas de recrutar e selecionar pessoas, podem aumentar
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seus riscos de contratar profissionais desqualificados o que ocasiona aumento da
rotatividade, afeta o clima organizacional por motivo de conflitos internos,
desmotivacao dos colaboradores, comprometendo o desenvolvimento organizacional.

E necessario, que as empresas estejam atentas as habilidades de seus
colaboradores, pois quando os mesmos sao comprometidos e com grandes
habilidades é preciso que as empresas deem oportunidades para estas pessoas, as
quais acrescentardo muito para o desenvolvimento das organizacdes, profissionais
que realmente venham a somar e contribuir para 0 crescimento com
comprometimento, qualidade e habilidades. A empresa é responsavel por desenvolver
seus colaboradores, porém cada um deve se esforcar para tornarem profissionais
requisitados diante das exigéncias dos mercados, profissionais com grande
conhecimento, onde este conhecimento sera resultado do tempo de dedicacéo e
esforco pessoal, cabendo as empresas, saber detectar e aproveitar o esforco
daqueles que sado mais dedicados, que com certeza ganhardo melhores posicoes.

A metodologia utilizada para realizacdo da pesquisa foi uma pesquisa de
campo, onde buscou informacdes sobre os métodos que as empresas utilizam para

recrutar e selecionar colaboradores.

Pesquisa de campo é que se utiliza com o objetivo de conseguir
informacdes e/ou conhecimentos sobre um problema, para o qual se
procura uma resposta, ou sobre uma hipdtese, que se queira
comprovar, ou, ainda, com o propésito de descobrir, novos fenébmenos
ou relagbes entre eles. Ela consiste na observagdo de fatos e
fendbmenos tal como ocorrem espontaneamente, na coleta de dados a
eles referentes e no registro de variaveis que se presume relevantes
para analisa-los. (LAKATOS, MARCONI 2017, p.202)

Foram aplicados questionarios a 18 (dezoito) empresérios e 31 (trinta e um) a
colaboradores, com questbes abertas e fechadas, para que 0s mesmos possam
expressar com maior clareza o fato em questdo. De acordo com (LAKATOS,
MARCONI 2017, p.218)” Questionario é um instrumento de coleta de dados,
constituido por uma série ordenada de perguntas, que devem ser respondidas por
escrito e sem a presenca do entrevistador.” Através de métodos qualitativos que de
acordo com DEMO (2000), € um tipo de pesquisa participante e abriga diversos

horizontes.

I-REVISAO DE LITERATURA
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1. SURGIMENTO DO RECURSOS HUMANOS

Recrutamento e selecado sdo métodos utilizados por profissionais de Recursos
Humanos para atrair e contratar colaboradores para uma determinada organizacéo,
para entender melhor sobre recrutamento e selegcéo, este capitulo iniciara falando
sobre a origem de Recursos Humanos e a Evolucao das Relagbes de Trabalho.

Segundo Toledo (1981), administrar recursos humanos é zelar de variadas
formas de acdes das relacbes humanas da organizacdo, que visam a motivacéo da
equipe. A melhor denominacdo das Relacdes Humanas seria as Técnicas de
Relacbes Humanas do Trabalho que sdo as acdes de avaliar corretamente os
desempenhos dos colaboradores, incentivar, saber ouvir, interpretar e resolver
conflitos interpessoais e intergrupais.

As relagbes de Recursos Humanos existem desde antigamente, em meados
dos anos de 1920, onde o profissional de Recursos Humanos, era chamado de chefe

de pessoal.

Alguém deveria contabilizar as entradas e saidas, 0os pagamentos, 0s
vales, os descontos e as faltas. Cabia ao entdo chefe de pessoal
“informar” eventuais irregularidades e advertir ou despedir os faltosos.
Era uma funcdo geralmente vista pelos empregados como “de
confianga” do patréo e revestida de um poder coercitivo muito grande,
ja que eram suas as acdes punitivas em nome da empresa. (MARRAS,
2016, p.7)

Antes da Revolucédo Industrial, as organizacfes eram e sdo em alguns casos
até hoje, sinbnimo de hierarquizado, onde a participacdo dos subordinados nas
decisdes e controle de seus trabalhos eram vistos como rebeldia. Segundo
(TOLEDO,2003, p.15), " Até os deuses foram utilizados, por séculos, como "avalistas"
(direito divino) dos direitos absolutos das chefias a serem obedecidas cegamente,
fossem elas constituidas por sacerdotes, reis, generais, mandantes etc.".

A evolucdo das relagcbes humanas no trabalho e o papel da atividade de
Recursos Humanos, apresenta dois polos de referéncia: a possibilidade das
organizacdes poderem ser tanto um ninho de alienagdo, como um ninho de

humanizacéo.

Alienacéo, entendida como o conjunto de forcas restritivas a auto-
realizacao crescente dos individuos e grupos. Humanismo, entendido
como progresso dessa auto-realizacdo, Humanismo e alienagéo séao
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0s temas em torno dos quais, em meu entender, gira a evolugcéo das
relacbes humanas de trabalho. (TOLEDO,2003, p. 20).

Durante a evolucéo das relacées humanas de trabalho foi dada muita atencéo
a questao das relacdes econdmicas, principalmente nos problemas de distribuicéo de
riquezas, os Marxistas colocaram o problema das relagdes econémicas como principal
causa da alienacédo, pois o modelo burocratico e autoritario impediu a humanizacao
no trabalho.

Alguns autores, acreditam que as primeiras atividades de Recursos Humanos
surgiram durante a Revolucdo Industrial, quando ocorreu uma grande transicao,
deixando o artesanal, que segundo Toledo (1981), as caracteristicas principais do
trabalho artesanal, eram grupos pequenos de até oito pessoas que dedicavam-se a
fabricacdo de uma determinada mercadoria, passando para producdo de maquinas
por influéncia do engenheiro Taylor que buscava a maximizagcdo da eficiéncia na
producdo, onde o mesmo tratava os trabalhadores como se fossem maquinas, 0s
salarios eram de acordo com o que se produzia, os colaboradores deveriam trabalhar

cerca de 18 horas diarias sem interrupcoes.

A desvalorizagéo do trabalho é devida, em parte, a propria divisédo do
trabalho que embora existindo desde tempos pré-histéricos, foi
grandemente acentuada na Revolugdo Industrial, especialmente pela
aplicacado do taylorismo. (LACOMBE, 2005, p. 5)

O descontentamento e a falta de motivacdo pela atividade industrial ndo foi
devido somente a introducdo do processo mecanizado para confeccdo de
mercadorias, mas também a mudanca das equipes de trabalho. O elevado numero de
individuos na mesma atividade, os contatos entre as pessoas passaram a ser
secundarios, ou seja, as relagdes eram mantidas por interesse ou necessidade e nao
somente por afetividade.

A desvalorizacdo no trabalho tornou-se objeto de estudo de véarios
pesquisadores que nao tinham aceitacdo da forma como os colaboradores eram

tratados.

A corrente dos autores que enfatizavam as pessoas e seus bem-estar
tem antecedentes muito antigos. Para o estudo da administracéo, é
importante considerar que essa corrente ganhou grande for¢a durante
a Revolucao Industrial. As condi¢des de trabalho nesse periodo eram
tdo dificeis que motivaram algumas pessoas e instituicdes a tentar
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melhora-las. Isso foi feito tanto no campo das ideias quanto no da acéo
pratica. (MAXIMIANO, 2008, p.209)

2.  EVOLUCAO DA ADMINISTRACAO DE RECURSOS HUMANOS

A evolucdo da Administracdo de Recursos Humanos foi direcionada por
movimentos filosoficos na década de trinta, especialmente o pensamento existencial
aliado aos primeiros trabalhos de Sociologia do Trabalho. Um dos marcos
significativos desta evolucdo foram os experimentos de Hawthorne, segundo
(CASTRO, 2002, p. 128), “As experiéncias de Hawthorne conduziram um
aprimoramento nos métodos de pesquisa de psicologia e na concepcao do problema
humano, determinando também uma reavaliacdo das teorias relativas a motivacéo
social”’, a importancia da pesquisa levou George Elton Mayo e seus colaboradores a
interpretar essas experiéncias realizando um estudo das condicdes de trabalho em
relacao a fadiga dos operarios, introduziu uma série de variacdes experimentais como
pausa para descanso e quantidade de horas de trabalho, com a intencao de verificar
a influéncia da fadiga sobre a produtividade. As pesquisas de Hawthorne
surpreenderam os tayloristas, pois através delas verificou-se que as relacdes
humanas, seja em grupo ou individual, afetam diretamente a produgcéo e quanto
melhor o convivio em relacao a estabilidade, consideracao e bem estar, melhor sera
a produtividade.

Um dos primeiros defensores da abordagem de Recursos Humanos foi Robert
Owen, empresario escocés que em 1800, defendeu a classe trabalhadora de forma a

amenizar o sofrimento, das condi¢des de trabalho que muitos eram submetidos.

Propbs um local e trabalho ideal onde as horas de trabalho seriam
reguladas, o trabalho infantil seria ilegal, seria oferecido educacédo
publica, seriam fornecidas refeicdes no trabalho, e as empresas se
envolveriam em um projeto comunitario. (ROBBINS, COULTER, 1998,
p.27)

3. O PROCESSO DE RECRUTAMENTO E SELECAO DE
PESSOAL

A area de Recursos Humanos é considerada como uma das mais importantes
areas na gestao das organizagfes, sendo assim, contratagfes mais assertivas, onde

as pessoas contratadas possam demonstrar suas habilidades em areas que tenham
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conhecimento e que demonstre interesse pela mesma, conforme (PONTES, 1988,
p.16) “Colocagao de pessoal é o passo para que a organizagdo mantenha sempre as
pessoas certas nos lugares certos e nos momentos certos”. Para que haja tal resultado
€ necessario realizar o processo de recrutamento e selecao.

De acordo com (FRANCA, 2013, p.29) “o recrutamento e a selegdo sé&o
processos que fazem parte da rotina de preenchimento de uma vaga em aberto, nos
procedimentos de admissao pessoal’.

Ainda segundo (FRANCA, 2013, p.29) “O Recrutamento e a Selegdo devem
estar integrados & estratégia de negécios da empresa. Se a empresa esta
necessitando passar por mudangas ou por renovacoes, ela devera buscar e atrair
pessoas com esse potencial’”, dessa forma o processo € uma ferramenta
indispensavel para o desenvolvimento da organizacdo, pois de acordo com Franca,
sdo os colaboradores que agregam e determinam as caracteristicas e valores,
diferenciando as organiza¢ées umas das outras.

O que determina a necessidade de realizar o processo de recrutamento e

selecéo sdo os indices de rotatividade e a falta de adequacao de pessoal as fungdes.

Uma organizacdo é dinamica e as vagas surgem por Varios motivos:
dispensas do empregador (demissdes), pedidos de demisséo (saidas
voluntarias — demissionarios), mortes, aposentadorias, promocgoes,
transferéncias etc., e essas vagas podem ser supridas internamente,
através de promocgdes e transferéncias, ou externamente, por novas
contratacfes. (PONTES,1988, p. 16).

Essa dinamica de entrada e saida é denominada rotacdo, uma rotatividade
pequena € normal, jA 0 aumento € preocupante para a gestao organizacional, visto
que os custos financeiros com admissdes e demissfes sdo altos, além dos custos
com treinamento de novos colaboradores, gerando certa desmotivacdo entre a
equipe.

O aumento do quadro de pessoal pode ocorrer sem um prévio planejamento,

podendo ser causado por pedidos de demissdo, ou mudancas no mercado.

3.1 Processo de recrutamento
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O processo de recrutamento se inicia a partir do momento em que ha a
necessidade de contratar um colaborador, ou surge a promog¢éo de um colaborador

interno para uma determinada vaga.

O recrutamento abrange o conjunto de préaticas e processos usados
para atrair candidatos para as vagas existentes ou potenciais. Ele
deve ser efetuado em uma unidade centralizada, e é uma atividade
permanente, sendo apenas intensificada nas ocasides em que existem
vagas. O recrutamento é apenas a primeira etapa de um processo que
termina com o contrato definitivo ap6s o periodo de experiéncia.
(LACOMBE,2011, p.81)

Ainda segundo (MARRAS, 2016,p. 54)

Recrutamento de pessoal € uma atividade de responsabilidade do
sistema de Administracdo de Recursos Humanos que tem por
finalidade a captagdo de recursos humanos interna e externamente a
organizagao objetivando municiar o subsistema de sele¢&o de pessoal
no seu atendimento aos clientes internos da empresa.

Essa necessidade deve ser expressa formalmente a partir de uma requisicéao
de pessoal, que deve constar as principais atribuicdes da funcdo como as exigéncias
e responsabilidade do cargo, tarefas a executar, habilidade exigidas e grau de
instrucdo necessarios, de acordo com (MARRAS, 2016, p.55):

A descricdo de cargos especifica, com detalhes, todas as
caracteristicas que o cargo exige, fazendo com que haja padronizagéo
no perfil do cargo da empresa e evitando, assim, que cada requisitante
fagca exigéncia descabidas ou com uma viséo estritamente pessoal.

Devido a essas informacdes, a descricdo de cargos define o perfil exato de
cada funcao fazendo com que tenha organizacao e favoreca a realizacdo do processo
de recrutamento e selegao.

A integracdo ou recolocacao gera custos a organizacdo, devido a este motivo
€ necessario que tenha um controle do orcamento de pessoal, juntamente com um
planejamento, admitindo que ndo siga esse padrdo apenas em casos de extrema
necessidade.

Existem diversas fontes de recrutamento que podem ser utilizadas, segundo

Marras (2016), sdo: indicagbes dos préprios colaboradores; divulgagcfes através das
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midia; cartazes interno e externo; agéncia de empregos; outras empresas; faculdades,
escolas, banco de dados; entre outros.

Existem dois tipos de recrutamento, interno, onde recruta-se colaboradores da
organizagao, e o recrutamento externo, onde sao pessoas que ndo possuem nenhum

vinculo com a organizacdo.

3.1.1- Recrutamento Interno

O recrutamento interno tem como objetivo valorizar e privilegiar os
colaboradores da organizacéo, de uma forma sustentada e transparente, uma vez que
se deve levar ao conhecimento de todos os niveis hierarquicos a divulgacéo da vaga.
Para a organizagdo € uma vantagem, podendo diminuir custos e maior assertividade

da contratacdo. O que pode ser comprovado segundo Lacombe.

O aproveitamento do pessoal da empresa tem as seguintes
vantagens: motiva todos os empregados, sinalizando a disposi¢éao de
se promover a “prata da casa” e de se criar perspectivas de carreira;
no longo prazo, facilita o recrutamento de pessoas mais qualificadas;
costuma ser mais rapido, pois as pessoas estdo disponiveis e as
vagas sdo preenchidas mais depressa; o custo de admissdo é
praticamente nulo; se houver uma boa avaliagdo dos candidatos, a
probabilidade de acerto tende a ser maior, uma vez que eles ja estdo
na empresa e sdo conhecidos; aproveita melhor o treinamento do
pessoal; diminui a probabilidade de rejeicdo pelos colegas.
(LACOMBE,2011, p.85)

Para Franca (2013), existe alguma desvantagem em realizar o recrutamento
interno, como o ndo aproveitamento do individuo externo, a empresa sendo vista com
0 aspecto de conservadora, limitada a inovagdes e novas ideias.

MARRAS (2016, p.58), complementa, “O raciocinio légico indica ao
administrador que o recrutamento interno € o melhor caminho a ser utilizado. Contudo,
por vezes, quando ndo for possivel conseguir internamente os resultado esperados,

deve-se dar inicio a um programa de recrutamento externo”.

3.1.2 Recrutamento Externo

O processo de recrutamento externo € a captacao de recursos humanos no
mercado de trabalho com a finalidade de suprir as necessidades da organizagéo em

completar seu quadro de pessoal.
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O recrutamento externo é a busca do candidato no mercado de
trabalho ou em fontes especificas para o preenchimento do cargo. A
opcao pelo recrutamento externo deve ser feita, preferencialmente,
apos avaliacdo sobre a alocagdo de pessoas que ja estejam
empregadas na empresa. (FRANCA,2013, p.33)

De acordo com Lacombe (2011), o recrutamento externo permite que a
organizacdo tenha a possibilidade atrair pessoas com novos conhecimentos,
experiéncias e percepcdes, pois as vezes um colaborador esta a tanto tempo em um
empresa que acaba por ndo ter uma visdo mais ampla do mercado, visualizando
apenas o que esta “acostumado”.

Existem diversos procedimentos utilizados para atrair individuos externos, de
acordo com Marras (2016), onde ser4 mencionado os principais:

Banco de dados: armazenamento de curriculos recebidos, geralmente sendo
computadorizados.

Indicacdes: apos o surgimento de uma vaga, ha indicacbes de terceiros e/ou
conhecidos, colaboradores.

Sindicatos: onde trabalham no sentido de colocacdo e recolocacdo dos
trabalhadores no mercado de trabalho.

Midia: sdo meios de comunicacdo utilizados para divulgacdo de uma
determinada vaga, podendo ser jornais, revistas, tvs, radio, etc., afim de atrair
candidatos.

Headhunter: consultores que possuem presenca constante em eventos
culturais e internacionais a fim de localizar profissionais para preencher vagas no alto
nivel hierarquico das organizacgdes.

Tabuletas na porta: onde a organizagdo ndo tem muita exigéncia em relacao
a vaga a ser preenchida.

3.2 Processo de Selecéao

A selecdo tem o objetivo de escolher entre os candidatos recrutados o

candidato com melhor perfil para preenchimento da vaga.

Recrutamento procura candidatos para ocuparem as vagas existentes,
enquanto a selecéo identifica o candidato mais qualificado entre os
recrutados. A selecdo ndo cria bons candidatos, apenas identifica
entre os recrutados. Sendo existir bons candidatos as vagas é porque
recrutamento foi falho. Portanto, ndo existe sele¢cdo se nao houver
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candidatos recrutados e serd tanto melhor a sele¢cdo quanto mais
eficaz for o processo de recrutamento. (PONTES, 1988, p.16)

O processo de selecdo baseia-se na andlise corporativa de dois fatores,
conforme Marras (2016), que sdo exigéncias do cargo, ou seja, as caracteristicas em
termo de conhecimento e habilidades para que haja bom desempenho das funcdes e
caracteristicas do candidato quanto o seu conhecimento e habilidades.

Para Lacombe (2011) existem diversos métodos de sele¢cdo, mas o primeiro
passo é a triagem preliminar de curriculos, onde se destina a checar se o candidato
tem possibilidade de aproveitamento, verificando o perfil exigido para a vaga, é o perfil
do candidato, experiéncias e formacao. Geralmente neste processo se descarta mais
da metade dos candidatos.

ApoOs a triagem dos curriculos, deve ser realizado uma analise e coleta das
informacdes em relacdo ao perfil do candidato, sendo utilizado técnicas de entrevistas

e aplicacao de testes.

A selecdo de pessoal ndo pode ser feita apenas avaliando-se a
experiéncia e o conhecimento do trabalho a ser realizado. Conhecer
aspectos relacionados com a personalidade do candidato é
fundamental para verificar se a contratacdo sera positiva para ambos,
empresa e empregado. Todos os métodos psicométricos preveem
uma margem de acerto e erro, por isso ndo sao a expressao do futuro,
mas a predic¢do. A utilizacdo de técnicas que se complementam pode
diminuir a possibilidade de erro na escolha do candidato. (FRANCA,
2013, p.36)

A selecédo de pessoal € um momento de grande importancia, onde acontecera
a escolha do melhor candidato para compor o quadro de colaboradores de uma
determinada organizacdo, para que a selecdo seja de forma mais assertiva €
necessario entrevistas e aplicacdo de testes, apds aplicacdo destes, analise dos

resultados de forma que a contratacdo tenha um resultado positivo.

3.2.1 Entrevista

A entrevista de selecéo tem como objetivo detectar informacdes a respeito do
candidato. De acordo com (MARRAS, 2016, p.66), “Atualmente entre todos os
instrumentos utilizados pelo selecionador, a entrevista de selecdo € aquele

considerado mais importante”.
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Para que tenha eficiéncia e consiga atingir o resultado esperado é
imprescindivel a realizacdo por um profissional qualificado, para que se conheca
melhor o perfil do candidato.

Uma entrevista pode ser estruturada ou ndo estruturada. A entrevista
estruturada possui um roteiro a ser seguido, planejado, sendo as questdes
padronizadas, garantindo uma avaliagdo mais precisa. A entrevista ndo estruturada
nao possui um padrédo a ser seguido, ocorrendo de forma espontanea conforme os
acontecimentos e situacdes, uma das vantagens e devido ser livre pode-se explorar
mais alguns angulos da analise.

De acordo com Hackett (2000), a estrutura de uma entrevista sera determinada
pela especificacdo da funcéo, ndo existe uma padronizacdo, mas ha trés estruturas
gerais que podem servir como modelo que séo:

Aspectos bibliogréficos: essa abordagem tradicional faz com que os
entrevistadores se sintam a vontade, utilizando informag¢8es da ficha de solicitagao.

Fatos relevantes: ao invés de conhecer todo estagio de vida do candidato,
pode ser dada mais atencdo a fatos relacionados a experiéncia profissional, por
exemplo, contratagbes anteriores.

Com base em critérios: conforme Hackett (2000) é a terceira e de longe a
melhor estrutura, ela tem como propdsito pedir ao candidato que fale sobre fatos e
exemplos que demonstrem as competéncias e atributos essenciais. Afirma
(HACKETT, 2000, p.29) “Ao abordar todos os seus critérios direta e explicitamente,
vocé pode ter certeza de que todos os atributos que vocé precisa avaliar seréo

avaliados”.

3.2.2 Aplicacgao de Testes

Conforme Spector (2006), sdo necessarias diferentes caracteristicas pessoais
para uma funcdo, como: conhecimento sobre a funcdo que sera desempenhada,
habilidade no que desempenha, aptiddo e capacidade de aprender algo novo, e
algumas caracteristicas pessoais como personalidade, interesse e caracteristicas
fisicas.

Segundo Marras (2016), existe uma grande variedade de testes que auxilia e
complementa a entrevista de selecao, as organizacfes costumam aplicar os seguintes

testes no seletivo: teste pratico utilizado para avaliar o conhecimento na realizagéo de
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tarefas; testes situacionais utilizado para analisar o comportamento de um candidato
em determinadas situagdes, colocando o candidato em uma situacdo problematica
para saber qual o tipo de decisédo e/ou acéo; teste grafolégico identificando dezenas
de tracos de personalidade através da grafia; testes psicologicos analisando
caracteristicas psicolégicas.

De acordo com Spector (2006), os testes de aptiddo podem ser cognitivas ou
psicomotora, depende da natureza e das tarefas de cada funcao. O teste de aptidao
cognitiva tem uma longa histdria de uso nas organizacoes, devido sua eficiéncia e
validade, esse teste em geral mede a inteligéncia ou QI (quociente de inteligéncia
individual), a maioria dos testes utilizam papel e lapis, e cada item um problema para
solucionar, podendo ser aplicado em varias pessoas simultaneamente, possibilitando
maior economia e eficiéncia na avaliacdo dos candidatos, os que apresentam melhor
pontuacdo nos testes cognitivos, tem maior chance de apresentar melhor
desempenho no trabalho e os testes de aptiddo psicomotora avaliam os aspectos de
manuseio de objetos e utilizacdo de ferramentas, avaliando a coordenacdo de
sentidos e movimentos no desempenho de tarefas motoras.

Os testes de habilidade e conhecimento tém o propdsito de avaliar a
capacidade aprendizagem e o potencial do candidato.

O teste de habilidade e conhecimento, muita das vezes chamado de
testes de realizacdo, é projetado para avaliar o nivel atual de
competéncia de uma pessoa. O teste de conhecimento avalia o que a
pessoa sabe, e o teste de habilidade, o que a pessoa e capaz de fazer.
(SPECTOR, 2006, p.118)

3.3 Avaliacédo dos Resultados

ApOs a realizacdo do processo seletivo é realizado um laudo dos testes
aplicados, para a demonstracdo do melhor candidato para determinada area.

O controle de selecdo é muito importante, de acordo com Toledo (1981), um
dos instrumentos para este controle € avaliacdo de desempenho a fim de verificar se
a organizacao fez a contratacao certa, e se o colaborador estd desempenhando suas
atividades com destrezas e qualidades, rotatividade determina se 0 processo
realizado estéd agregando de forma eficiente pessoas a organizacao.

Conforme Francga (2013) a decisdo de contratacdo ocorre em alguns niveis:

junto ao selecionador, ao departamento pessoal, aos diretores, e o0 principal a decisao
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do candidato. As decisbes devem ser informadas com clareza para os néo aprovados,
evitando que o candidato figue com sentimento de inferioridade ou incapacidade
pessoal.

Ao contratar um novo colaborador é de grande importancia apresentar todos 0s
departamentos, as hierarquias a serem seguidas, as formas de desempenhar as

atividades, pois a primeira impressao é fundamental.

O trabalho de recrutamento e selecdo ndo termina ho momento da
admissdo ou da recolocacio de um individuo na organizacédo. E
necessario um processo de adaptagdo do individuo a empresa e ao
cargo que e ao cargo que denominaremos de Integragéo.
(PONTES,1988, p.120)

O controle de selecdo é muito importante, de acordo com Toledo (1978), um
dos instrumentos para manter o controle é a avaliagdo de desempenho a fim de
verificar se foi feita a escolha certa. A rotatividade ira determinar se o processo

utilizado esta agregando de forma eficiente pessoas na organizacéo.

II-RESULTADOS E DISCUSSOES

Na presente pesquisa para maior conhecimento do objeto de estudo foram
aplicados questionarios com o intuito de verificar “as principais dificuldades em
recrutamento e selecdo enfrentadas pelos empresarios”. Foram aplicados
guestionarios a 18 (dezoito) empresarios, sendo 0s mesmos compostos por 14
(quatorze) perguntas, sendo 01 (uma) aberta e 02 (duas) com justificativa, para uma
melhor coleta dos dados, de forma que expressassem melhor suas opinides, para dar
mais énfase nas respostas dos empreséarios foram aplicados 31 (trinta e um)
guestionarios aos colaboradores. Através dos mesmos sera possivel averiguar se as
empresas estdo satisfeitas com as contratacdes, se possuem departamento de RH,
os métodos utilizados para contratacdo, como tem valorizado seus colaboradores, se

ja houve alguma ma contratacao, dentre outras questdes.
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Sexo

B Feminino
m Masculino

Grafico 01: Sexo dos entrevistados
Fonte: Questionarios aplicados a pequenas empresas de Jodo Pinheiro, em 2017

De acordo com os resultados que foram apurados no grafico 01: 83% (oitenta
e trés por cento) sdo do sexo masculino e 17% (dezessete por cento) pertence ao
sexo feminino, embora o grafico demonstre que a maioria dos entrevistados foram
homens, néo significa que as mulheres tem sido menos empreendedoras, apenas que

nas empresas onde foram aplicados, ha um nimero maior de homens.

Faixa etaria

6% 11%
o m 20 a 30 anos

m 31 a 40 anos

=41 a 50 anos
51 a 60 anos

m Acima de 60

Grafico 02: Faixa etaria dos entrevistados
Fonte: Questionarios aplicados a pequenas empresas de Jodo Pinheiro, em 2017

O gréfico 02 (dois) demonstrou que: 11% (onze por cento) dos entrevistados
possuem idades entre 20 a 30 anos, 39% (trinta e nove por cento) com idades entre
31 a 40 anos, 22% (vinte e dois por cento) de 41 a 50 anos, 22% (vinte e dois por

cento) de 51 a 60 anos e 6% (seis por cento) acima de 60anos.
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De acordo com os numeros que foram apresentados a maior parte dos
empresarios encontra em uma faixa etaria mais madura, pode ser observado que as

pessoas tem buscado a sua independéncia, buscando empreender e crescer.

Escolaridade

17% 11% ® Ens. Fundamental

® Ens. Médio
Ens.Superior
Pés- Graduado

Grafico 03: Grau de escolaridade dos entrevistados
Fonte: Questionarios aplicados a pequenas empresas de Jodo Pinheiro, em 2017

Conforme demonstrou o grafico 03 (trés): 11% (onze por cento) dos
entrevistados possuem o ensino fundamental, 50% (cinquenta por cento) possuem o
ensino médio, 22% (vinte e dois por cento) ensino superior e 17% (dezessete por
cento) sao pos-graduado.

De acordo com o grafico o que pode ser notado é que a maioria dos
entrevistados ndo possuem um curso superior, mesmo assim confiam em seu perfil

empreendedor.

Necessidade de preenchimento de uma nova
vaga

E Expanséao
Substituicéo
= Afastamentos

® Demissdes

Grafico 04: Como tem sido detectada a necessidade de preenchimento de uma nova vaga
Fonte: Questionarios aplicados a pequenas empresas de Jodo Pinheiro, em 2017

De acordo com a pesquisa a necessidade de preenchimento de uma vaga tem

se dado em 17% (dezessete por cento) por expansao da empresa, 50% (cinquenta
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por cento) por substituicdes, 5% (cinco por cento) por afastamentos e 28% (vinte e
oito por cento) por demissoes.

Pode-se constatar que a maior necessidade de um recrutamento tem sido
devido a substituicdes. O motivo dessas substituicdes podem ocorrer devido a maioria
das empresas nao realizarem a avaliacdo de desempenho do colaborador, a fim de
verificar se é necessario a recolocacdo, promoc¢ao ou até mesmo desligamento de
colaboradores. Essa forma dificulta a analise do desenvolvimento organizacional, a
fim de verificar se os colaboradores estdo atendendo as necessidades e expectativas

da organizacéo. De acordo com Spector.

Vérias organizagfes utilizam o desempenho no trabalho como
fundamento para diversas penalidades e recompensas. As
penalidades podem incluir o rebaixamento de posto e o desligamento
(demissédo), e algumas organizagcbes tém politicas que exigem a
demissdo de funcionario considerados insatisfatorios. As
recompensas podem incluir a promo¢do e aumento de salério, e
muitas empresas utilizam sistemas de pagamento por mérito, que
associam tais aumentos ao desempenho no trabalho. (SPECTOR,
2006, p.84)

A empresa possui departamento de RH

E Sim
= Nao

Grafico 05: A empresa possui departamento de Recursos Humanos
Fonte: Questionarios aplicados a pequenas empresas de Jodo Pinheiro, em 2017

De acordo com o gréfico, é possivel verificar que 28% (vinte e oito por cento)
das empresas possuem um departamento de Recursos Humanos e 72% (setenta e
dois por cento) ndo possuem. Apesar da maioria das empresas ndo possuirem o
departamento de RH, os mesmos sabem da importancia deste departamento e
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acreditam que se tivessem um departamento iria ajuda-los, o departamento de RH

ajuda muito a empresa em varios aspectos, o que se comprova por Lacombe.

Selecionar, formar, integrar e aperfeicoar um grupo de pessoas para
trabalhar numa empresa como uma verdadeira equipe, com objetivos
definidos, fazendo com que cada membro conhegam seu papel,
coopere com os demais e “vista a camisa” para produzir resultados é
a responsabilidade mais importante dos administradores. O trabalho
de formar, integrar, conduzir e aperfeicoar uma equipe pode levar
varios anos e nao ha seguro contra a perda desse importante ativo.
(LACOMBE,2011, p. 18)

Os empresarios justificaram o motivo de ndo possuirem um departamento de

RH, e se implantando o departamento ajudaria os mesmos de alguma forma.

“Sim, ajudaria, mas por ser uma empresa ha pouco tempo no mercado
e um numero reduzido de funcionarios, as decisdes fica a cargo dos
proprietarios.” Entrevistado 2

“Sim, eu acredito que o departamento de RH, seria muito bom para a
empresa. A razdo de ndo possuir esse departamento talvez seja pela
falta de profissional preparado para assumir essa fungdo.”
Entrevistado 3

“O departamento de recursos humanos é fundamental para
recrutamento e contratacdo, quando identifica o perfil e aptiddo do
funcionario ao cargo, bem como suas expectativas e disponibilidade
frente a empresa, ou seja, auxilia encontrar o candidato correto a vaga.
A empresa ndo possui departamento de RH por falta de capacidade
financeira e o porte da empresa ndo comporta um departamento
especifico.” Entrevistado 4

“No meu caso ndo” Entrevistado 7

“No meu caso néo sinto necessidade” Entrevistado 8

“Acredito que um departamento seja necessario, em empresas de
grande porte, para melhor selecdo de novos funcionérios.”

Entrevistado 10

“O recrutamento é realizado pelos proprietarios em conjunto com o
gerente.” Entrevistado 11

“Sim, ajudaria para detectar a capacidade do funcionario.”
Entrevistado 13

*Sim, ajudaria a selecionar o candidato” Entrevistado 14

“Com certeza, ajudaria muito. Falta de profissional qualificado.”
Entrevistado 15
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“Sim, creio ser a melhor forma de recrutamento.” Entrevistado 16

“A melhor forma de recrutamento € através de um departamento de
RH.” Entrevistado 17

Como é realizado o processo de recrutamento

0% 09
\ ° 0% S Internamente
0

Externamente
| Indicacbes
Curriculos
® Andncios

Grafico 06: Como é realizado o processo de recrutamento
Fonte: Questionarios aplicados a pequenas empresas de Joao Pinheiro, em 2017

Os métodos utilizados para realizar o processo de recrutamento nas empresas
tem sido 10% (dez por cento) internamente, 11% (onze por cento) externamente, 58%
(cinquenta e oito por cento) indicacbes e 21% (vinte e um por cento) através de

arquivos de curriculos.

As diferentes fontes de recrutamento ndo captam, necessariamente
candidatos com a mesma qualidade. Taylor e Schmidt (1983)
perceberam, por exemplo, que assiduidade e desempenho dos novos
contratados dependiam de sua fonte de origem. Em seus estudos, o0s
candidatos indicados pelos funcionarios eram muito mais assiduos do
gue aqueles indicados de outras fontes. Perceberam que seus estudos
eram de alguma maneira, diferentes dos obtidos em estudos
anteriores. Portanto, parece que, embora possa haver diferencas nos
tipos de pessoas contratadas das vérias fontes, nenhuma fonte é
superior &s outras em todas as situacdes. (SPECTOR, 2006, p.146)

As caracteristicas como, conhecimento, aptiddes e habilidades de uma
determinada fungéo devem ser buscadas em fontes que possibilitam maiores chances
de encontrar candidatos que se enquadram no perfil, devido a isso, cada fungéo
possui suas particularidades, no caso da maioria das empresas pesquisadas, a busca
de candidatos é feita por indicacdes ou arquivo de curriculos, as empresas néo tem
buscado atrair candidatos, um ponto desfavoravel, pois se houvesse um buscar maior

de candidatos o processo de selecao poderia ser mais eficiente.
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Questéo 01: Como é definido o perfil a ser selecionado? Existe uma anélise de cargo
e salério?
“O peffil a ser selecionado é definido de acordo com a vaga disponivel,
levando em consideragbes experiéncias anteriores.” Entrevistado 1
“Necessariamente sim, mas se houver grande necessidade e rapidez
na contratacdo, selecionamos alguém ja conhecido no mercado”
Entrevistado 2
“Perfil € definido por varios critérios, comunicacdo, experiéncia,
aparéncia, confiabilidade, disponibilidade de horario, interesse em
trabalho ou em “emprego” e outros.” Entrevistado 3
“A definicdo do perfil se d& pela necessidade da empresa, qual cargo
necessita de ocupacgdo. A analise € realizada através da experiéncia
do candidato, que para ocupacdo da vaga, pelo porte da empresa,
geralmente dispde de apenas um funcionario em cada fungdo.”
Entrevistado 4
“Sim” Entrevistado 5

“Nao, contratamos por referéncia” Entrevistado 6

“Conhecimento da pessoa, analise do conhecimento de acordo com a
fungéo a ser exercida.” Entrevistado 7

“Geralmente tento promover aquele funcionario que esta na empresa
e contrato novo funcionario para aquela vaga de iniciante.”
Entrevistado 8

“Boas referéncias e um bom papo.” Entrevistado 9

“O perfil depende do cargo disponivel.” Entrevistado 10

“Analise da indica¢éo de curriculos.” Entrevistado 11

“Referencias anteriores.” Entrevistado 12

“Se o interessado possui experiéncia no cargo, tempo de permanéncia
em empresas interiores.” Entrevistado 13

“Indicacbes e qualificacbes hoje € essencial na escolha do
colaborador.” Entrevistado 14

“O perfil é definido de acordo com o cargo a ser ocupado, além é claro
de informacgédes profissionais e pessoais.” Entrevistado 15

“Nao tem um perfil especifico. Se observa se a pessoa sabe fazer o
servigo.” Entrevistado 16

“O perfil € definido pelos socios a partir da demanda da vaga.”
Entrevistado 17
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“Primeiramente € analisado as fun¢bes que serdo exercidas e busca-
se um candidato que atenda a esses caracteristicas.” Entrevistado 18

Através das respostas dos entrevistados pode-se perceber que a maioria das
empresas nao tracam o perfil do candidato que procuram. Através da Administracéo
de Cargos e Salarios pré-estabelecidos € possivel perceber a importancia de cada

cargo, a variacao salarial e o planejamento de carreira de seus colaboradores.

A estruturacdo e descricdo dos cargos constituem etapas do
planejamento organizacional que procuram, a partir da misséo e das
areas de responsabilidades de cada unidade organizacional,
estabelecer as posicbes de trabalho, suas atribuicdes,
responsabilidades e autoridades. Especifica também através das
descricbes, 0 campo de atuagdo de cada cargo, a contribuicdo
esperada e os requisitos de competéncia profissional e pessoal
necessarios para o desempenho do cargo. (LUCENA, 2013, p.101)

Como é realizado o processo de selecao

m Entrevista informal

m Teste tecnico, ent.
estruturada

Teste psicol. Ent.
Estruturada

Testes, dinamicas,
entrevistas

Grafico 07: Como é realizado o processo de selecdo
Fonte: Questionarios aplicados a pequenas empresas de Jodo Pinheiro, em 2017

A metodologia utilizada pelas empresas pesquisadas para realizar o processo
de selecao, apresenta que 83% (oitenta e trés por cento) ndo aplicam nenhum teste,
apenas entrevista informal, 11% (onze por cento) teste de conhecimento técnico e
entrevista estruturada e 6% (seis por cento) testes de conhecimento psicoldgicos e
entrevista estruturada.

A maioria das empresas néo realizam nenhum tipo de teste, apenas entrevista

informal, neste tipo de conhecimento de sele¢éo dificiimente podera ser percebido o
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grau de conhecimento, habilidade, aptiddo de cada candidato, fazendo com que o
processo néo tenha o resultado pretendido.

A empresa possui plano de cargos e salarios

B Sim
m Nao

Gréfico 08: A empresa possui um Plano de Cargos e Salarios
Fonte: Questionarios aplicados a pequenas empresas de Joao Pinheiro, em 2017

O grafico demonstra que 44% (quarenta e quatro por cento) das empresas
entrevistadas possuem um plano de cargos e salarios e 56% (cinquenta e seis por
cento) ndo possuem.

Pode-se perceber que as empresas estdo bem divididas onde metade faz
andlise de cargo e salarios e metade ndo, o processo de descricdo de cargos é de
grande importancia para empresa, onde é possivel fazer a valorizacdo dos cargos,

fazer o organograma e descrever os salérios de cada fungéo.

A analise da descricdo de cargos é a base fundamental de todo um
sistema de administracdo de salarios, pois, das informacdes que seu
uso deriva é que € possivel estabelecer critérios e técnicas de
remuneragdo. E tudo isto resulta de que para valorar cargos € preciso
antes conhecé-los. (SOCHODOLAK apud ZIMPECK,2008, p. 03)
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Como é remunerado os colaboradores

m Base

m Comisséo

= Desempenho
Funcéo

Grafico 09: Qual a forma de remunerar os colaboradores
Fonte: Questionarios aplicados a pequenas empresas de Joao Pinheiro, em 2017

A maioria das empresas remunera seus colaboradores de acordo com salario
base, a remuneracdo € um fator importante na motivacédo dos colaboradores. Existe 0
sistema de remuneracdo e carreira, que ajuda a alinhar os salarios, remunerando de
acordo com as habilidades, capacidade, fazendo com que o individuo queira estar

sempre se desenvolvendo para garantir um melhor salario.

A remuneracdo pode ser valorada por uma habilidade especifica,
guando o nivel de complexidade dessa habilidade for alto, ou por bloco
de habilidades, que retine um conjunto de habilidades mais simples. A
utilizacdo de blocos de habilidades tem a vantagem de simplificar a
administragdo do sistema. (WOOD, PICARELLI, 2004, p.107)

A empresa possibilita ao colaborador
oportunidade de crescimento

E Sim
mNao

Grafico 10: A empresa possibilita ao colaborador oportunidade de crescimento.
Fonte: Questionarios aplicados a pequenas empresas de Jodo Pinheiro, em 2017
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Como mostra o gréfico, 72% (setenta e dois por cento) possibilita oportunidades
de crescimento de seus colaboradores e 28% (vinte e oito por cento) ndao fornecem
nenhuma forma de crescimento ao colaborador. Os colaboradores que apresentam
maior flexibilidade costumam obter mais oportunidades de crescimento. O que é
confirmado por (WOOD, PICARELLI, 2004, p. 108) “Empregados que adquirem
habilidades relacionadas a diferentes fungbes tornam-se mais valiosos para a

empresa e tém mais possibilidades de evolugéo.”

Ma contratacao

B Sim
m Nao

Grafico 11: M4 contratagcdo que gerou reclamagdes ou contratos rescindidos

Fonte: Questionarios aplicados a pequenas empresas de Jodo Pinheiro, em 2017

Ao analisar o grafico é possivel perceber que 61% (sessenta e um por cento)
das empresas ja fizerem um ma contratacdo, e 39% (tinta e nove por cento) nao
tiveram mas contratacdes. Para se evitar as ma contratacdes e necessario fazer
avaliagcOes da pessoa que esta sendo contratada, as avaliacdes ajuda entender o perfil

de cada pessoa.

(..)nenhuma avaliagdo é totalmente objetiva, sempre havera algum
grau de subjetividade. A existéncia de um plano formal de avaliacdo
deve conduzir a avaliagbes menos subjetivas e menos distorcidas do
que as realizadas sem nenhuma estruturagdo. (LACOMBE, 2011, p.
46)
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Dificuldades em realizar o processo de
recrutamento e selecao

m Candidatos
qualificados

m Falta de profissional
de RH

Falta de
conhecimento das
técnicas

Custo e/ou tempo

Grafico 12: Principais dificuldades em realizar o processo de recrutamento e selecédo
Fonte: Questionarios aplicados a pequenas empresas de Jodo Pinheiro, em 2017

O gréfico demonstra que a maior dificuldade em realizar o processo de
recrutamento e selecdo com 50% (cinquenta por cento) sdo a falta de candidatos
qualificados, 11% (onze por cento) falta de um profissional de RH para realizar o
processo, 11% (onze por cento) falta de conhecimento das técnicas a serem utilizadas
e 28% (vinte e oito por cento) devido aos custos e tempo.

Dentre as principais dificuldades encontradas esta a falta de candidatos
qualificados, segundo Melo (2008), uma das principais dificuldades no processo de
recrutamento e selecdo é encontrar candidatos qualificados e que atendem as
exigéncias determinado cargo, devido a demanda estar maior que o numero de

talentos que as empresas conseguem encontrar no mercado hoje.

Satisfacdo em relacdo ao processo de
recrutamento e selecao realizado

As vezes . ®Sim
44%

m Nao
AsS vezes

Grafico 13: O processo de recrutamento e selecdo realizado satisfaz as necessidades e
expectativas da empresa
Fonte: Questionarios aplicados a pequenas empresas de Jodo Pinheiro, em 2017
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Em relacdo as expectativas do processo de recrutamento e selecéo realizado,
50% (cinquenta por cento) das empresas responderam que atende as suas
necessidades, 6% (seis por cento) néo e 44% (quarenta e quatro por cento) as vezes.

Justificaram suas respostas com 0s seguintes argumentos:

“As vezes, porque nem sempre 0 colaborador desempenha as
atividades da forma como é necessario.” Entrevistado 1

“Depende muito de quem fara o processo e sua competéncia no
mercado de trabalho.” Entrevistado 2

“Nao satisfaz por completo exatamente pelo fato de ndo termos
profissional preparado para fazer a selegcéo, causando entdo as vezes
falhas no recrutamento.” Entrevistado 3

“As vezes, em grande parte as informagdes de experiéncia de trabalho
dos contratados sdo suficientes para escolha, porém algumas
caracteristicas como iniciativa, criatividade, relacionamento, trabalho
em grupo, lideranga, entre outras ndo sao identificadas antes da
contratacdo e fazem toda diferenga no cotidiano da empresa.”
Entrevistado 4

“Nem sempre, e esperado o resultado que é feito em pesquisa.”
Entrevistado 5

“Sim, porque a empresa solicita somente funcionarios altamente
capacitados na area.” Entrevistado 6

“Sim. Meus trés funcionarios, tem mais de 10 anos trabalhando
comigo, o0s outros 2 sdo novatos, contratei por necessidade.”
Entrevistado 7

“Sim, sempre tive boa equipe, talvez pelo fato de sempre pagar o
melhor salario possivel.” Entrevistado 8

“Sim, por ser uma empresa onde a maior parte dos funcionarios e da
familia dos sdécios.” Entrevistado 10

“Somos de médio porte, os proprietarios e gerente exerce essa fungéo
a contento.” Entrevistado 11

“Porque quase sempre sao indicacdes dos proprios colaboradores.”
Entrevistado 12

‘Nem sempre é feito uma analise profunda.” Entrevistado 13

“Atende o necessario, diante da vaga oferecida.” Entrevistado 14
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Através das respostas dos empresarios, pode-se perceber que os empresarios
nao estao totalmente satisfeitos com a forma que tem utlizado para fazer o

recrutamento e selecéo, o que pode acarretar em mas contratacoes.

Questionarios aplicados aos colaboradores:

Sexo

B Feminino
® Masculino

Gréfico 01: Sexo dos entrevistados
Fonte: Questionarios aplicados aos colaboradores das empresas de Jodo Pinheiro, em 2017

No gréafico pode-se observar que o sexo dos colaboradores entrevistados esta
bem dividido, 45% (quarenta e cinco por cento) sdo do sexo feminino, 55% (cinquenta
e cinco por cento) do sexo masculino, as pessoas de ambos 0s sexos tem buscado

algum tipo de ocupacdo.

Faixa etaria dos entrevistados

m 20 a 30 anos
m 31 a 40 anos
m41 a 50 anos
51 a 60 anos
® Acima de 60 anos

Grafico 02: Faixa etaria dos entrevistados
Fonte: Questionarios aplicados aos colaboradores das empresas de Jodo Pinheiro, em 2017
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Das pessoas entrevistadas 52% (cinquenta e dois por cento) tem entre 20 e 30
anos, 29% (vinte e nove por cento) tem de 31 a 40 anos, 16% (dezesseis por cento)
de 41 a 50 anos e 3% (trés por cento) entre 50 e 60 anos. E possivel observar que as
pessoas independentemente da idade possuem algum tipo de necessidade, que os

movem a trabalhar.

Escolaridade

® Ens. Fundamental

® Ens. Médio

m Ens. Superior
Pés- Graduado

Grafico 03: Grau de escolaridade dos entrevistados
Fonte: Questionarios aplicados aos colaboradores das empresas de Jo&o Pinheiro, em 2017

O gréfico apresenta que 23% (vinte e trés por cento) das pessoas entrevistadas
possuem apenas o ensino fundamental, 58% (cinquenta e oito por cento) possui
ensino médio e 19% (dezenove por cento) possui ensino superior.

A maior parte dos colaboradores entrevistados possuem ensino médio, as
empresas tem buscado colaboradores mais qualificados, devido as exigentes do

mercado.

Como vocé ficou sabendo da vaga

= Amigos
Anuncios
E Indicacao

Grafico 04: Como vocé ficou sabendo da vaga
Fonte: Questionarios aplicados aos colaboradores das empresas de Joao Pinheiro, em 2017
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Dos colaboradores contratados pelas empresas 48% (quarenta e oito por
cento) ficaram sabendo da vaga através de amigos e 52% (cinquenta e dois por cento)
foram contratados através de indicacéo.

A maioria das empresas fazem as contratacfes através de indicacdes de
pessoas proximas, porém deve ser observado o perfil de cada pessoa, pois o que foi
bom para uma determinada fungdo ou empresa, ndo significa que serd bom para outra

empresa.

Em qualquer caso, é importante considerar quem indicou e o grau de
idoneidade e comprometimento que essa pessoa tem com a empresa.
No método de indicagbes, pede-se a pessoas altamente confiaveis e
identificadas com a empresa a indicacéo de pessoas de sua confianca
gue tenham o perfil adequado para a vaga. O assunto fica restrito a
um grupo seleto, que colabora no recrutamento do candidato com o
perfil adequado. (LACOMBE, 2011, p.90)

Em alguns casos, as empresas contratam por indicacao devido a necessidade

de preencher uma vaga mais rapido.

A pressa pode levar a uma definicdo inadequada do perfil do candidato
ou a admisséo de um candidato que nao tenha o perfil que se deseja,
mas a chefia age de acordo com o velho ditado: “ruim com ele pior
sem ele.” Essa atitude somente adia problemas, quase sempre
agravando-os. (LACOMBE, 2011, p.105)

Descricdo do cargo

Sim

71% ‘ -
Nao

Gréfico 05: Quando vocé foi contratado foi comunicado a vocé as tarefas que deveriam ser
desempenhadas e a quem vocé se remeteria caso necessite de algo.
Fonte: Questionarios aplicados aos colaboradores das empresas de Joao Pinheiro, em 2017

A maioria dos colaboradores sabiam as tarefas que seriam desempenhadas,
sendo representada por 71% (setenta e um por cento) das pessoas entrevistadas e

29% (vinte e nove por cento) ndo sabiam as tarefas que seriam realizadas.
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Ao iniciar um processo de recrutamento deve-se descrever o cargo o qual
possui vaga disponivel e no momento da selecéo deve-se passar para o candidato a

descricédo do cargo, as tarefas que devem ser realizadas e a hierarquia da empresa.

A descricdo de cargos é um processo que consiste em determinar,
pela observacéo e pelo estudo, os fatos ou elementos que compdem
a natureza de um cargo e o tornam distinto dos outros cargos
existentes na organizagdo. De forma geral, ela define algumas
responsabilidades principais e uma lista de tarefas que o ocupante do
cargo deve desempenhar. (OLIVEIRA, 2017, p. 05)

Saléario

ESim
mNao

Gréfico 06: Vocé sabia o salario que receberia antes de ser contratado
Fonte: Questionarios aplicados aos colaboradores das empresas de Jo&o Pinheiro, em 2017

De acordo com os dados 77% (setenta e sete por cento) dos colaboradores
contratados sabia 0 salario que iria receber e 23% (vinte e trés por cento) iniciaram
suas atividades sem saber o salario que receberia. Segundo (OLIVEIRA, 2017, p.418)
“Entende-se que salério € o valor ajustado entre as partes (empregador e empregado),
seja por um acordo tacito ou expresso.” Sendo assim o empregado deve saber o

salario que lhe ser& pago, para saber se esta de acordo.

Como é considerado o salario

EBom
m Razoavel
Ruim

Grafico 07: Como vocé considera o seu salario de acordo com as tarefas que vocé
desempenha
Fonte: Questionarios aplicados aos colaboradores das empresas de Joao Pinheiro, em 2017
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De acordo com os colaboradores o salario oferecido tem sido razoavel,
apresentando 55% (cinquenta e cinco por cento), 39% (trinta e nove por cento)

considera o salario bom e apenas 6% (seis por cento) considera o salario ruim.
III—CONSIDERAC}OES FINAIS

Pode-se observar com estd pesquisa, que o0 departamento de Recursos
Humanos, utilizando as ferramentas adequadas para recrutamento e selecdo ajudaria
muito as empresas, na evolugao e desenvolvimento das mesmas.

Através das respostas dos entrevistados foi possivel perceber que a maioria
das empresas contratam por indicacfes, nao utilizam as ferramentas especificas para
recrutar e selecionar pessoas, 0 que acaba causando ma contratacdo, sendo
confirmado pelo grafico 11, que 61% das empresas ja tiveram ma contratacéo, se as
empresas utilizassem métodos especificos poderiam vir a diminuir as chances de uma
contratacdo indesejada.

Durante a pesquisa foi possivel perceber, as necessidades daqueles que ainda
nao possuem o departamento, independente do porte das empresas.

A pesquisa teve como o foco recrutamento e selecao, porém o departamento
de RH auxilia as empresas em varios outros aspectos, como: treinamento, motivacao,
integracdo, descricdo de cargos, onde pode ser percebido uma grande falha, que
algumas empresas por serem de pequeno porte um Unico colaborador acaba
desenvolvendo diversas fungbes, dentre outros aspectos.

As empresas que ainda ndo aderiram ao setor de RH, tém pensado nas
despesas e no porte de suas instalacdes, o que devido ao tamanho n&o ha
necessidade de um profissional de RH, porém ndo possuem o entendimento dos
beneficios que estes profissionais especializados, podem oferecer as empresa. Para
gue a organizacdo cresca e se desenvolva € necessario que haja profissionais
preparados dentro da organizacao.

Para contratar colaboradores melhores e com o perfil adequado para cada
funcdo € necessario que seja realizado o processo de recrutamento de pessoas de
forma adequada, seja ele interno ou externo, fazendo aplicacdo de técnicas e
selecionando apenas aqueles que se adequem ao cargo, para que desta forma as

contratacdes sejam assertivas, agradando aos colaboradores ja existentes, sem gerar
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conflitos, empresarios e principalmente aos consumidores, que Sdo 0S responsaveis
pelo crescimento e desenvolvimento das empresas.

Sugere-se as empresas que ainda ndo possuem o profissional de RH, que faca
a contracdo do mesmo, para que possa fazer uma comparacéo e poder ver a diferenca
que pode haver na empresa, que o investimento feito, proporcionarda a empresa

beneficios superiores.
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QUESTIONARIO

Eu, Nubia Alves dos Santos, académica do curso de Administracdo do 8° periodo da Faculdade
Cidade de Jodo Pinheiro — FCJP,venho pedir a sua colaboracdo para minha pesquisa. Trata-se
de uma pesquisa sobre as dificuldades das pequenas empresas em recrutar e selecionar pessoas,
os dados coletados nesta pesquisa serdo apenas para finalidade cientifica, onde ndo sera
necessario a sua identificagéo.

1- Sexo

( ) Feminino ( ) Masculino

2- Qual a sua faixa etaria

()20a30 ()31a40 ()41a50 ()51a60 ( )Acimade®60

3- Escolaridade

( ) Ensino Fundamental ( )Ensino médio ( ) Ensino Superior ( ) Pés Graduado

4- Como tem sido detectada a necessidade de preenchimento de uma nova

vaga?

( ) Expansdo da empresa ( ) Substituicdo ( ) Afastamentos ( ) Demissdes

5- A empresa possui o departamento de Recursos Humanos?

() Sim ( ) Nao

Caso ndo possua, vocé acredita que um departamento de RH ajudaria no

momento da contratacdo e qual motivo de ndo possuir o departamento?

6- Como € realizado o processo de recrutamento?

( ) Divulgagao da vaga internamente

( ) Divulgacéo da vaga externamente

( ) Através de indicacdes

( ) Arquivo de curriculos

( ) Anuncios em rédios, tvs

7- Como é definido o perfil a ser selecionado? Existe uma analise de cargo

e salario?

8- Como é realizado o processo de sele¢do?
( ) Nao é aplicado nenhum tipo de teste, apenas realizado entrevista informal;

( ) E aplicado testes apenas de conhecimento técnico e entrevista estruturada;
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( ) E aplicado testes de conhecimento psicoldgicos e entrevista estruturada;

( ) E aplicado testes de conhecimento psicoldgicos, técnicos e personalidade

juntamente com dinamicas e entrevista estruturada.

9- A empresa possui um Plano de Cargos e Salarios?

() Sim ( ) Nao

10- Como o colaborador € remunerado?

( ) Base () Comissdo ( ) Desenvolvimento ( ) Funcéo

11-A empresa possibilita ao colaborador oportunidades de crescimento?

() Sim ( ) Nao

12-J4 teve alguma ma contratacdo que gerou reclamagdes ou contratos
rescindidos?

() Sim ( ) Nao

13-Qual a principal dificuldade em realizar o processo de recrutamento e
selecéo:

( ) Falta de candidatos qualificados

( ) Falta de um profissional de RH para realizar os processos

( ) Falta de conhecimento das técnicas a serem utilizadas

( ) Custo e/ou tempo

14- O processo de recrutamento e selecdo realizado satisfaz as
necessidades e expectativas da empresa?

() Sim ( ) Nao ( ) As vezes

Porque?

fcip

Faculdade

FACULDADE CIDADE DE JOAO PINHEIRO - FCJP
GRADUACAO EM ADMINISTRACAO
TRABALHO DE CONCLUSAO DE CURSO
QUESTIONARIO FUNCIONARIOS

Eu, Nubia Alves dos Santos, académica do curso de Administracdo do 8° periodo da Faculdade

Cidade de Jodo Pinheiro — FCJP,venho pedir a sua colaboragdo para minha pesquisa. Trata-se
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de uma pesquisa sobre as dificuldades das pequenas empresas em recrutar e selecionar pessoas,
os dados coletados nesta pesquisa serdo apenas para finalidade cientifica, onde ndo sera

necessario a sua identificacao.

1- Sexo

( ) Feminino ( ) Masculino

2- Qual a sua faixa etaria

()20a30 ()31a40 ()41a50 ()51a60 ( )Acimade60

3- Escolaridade

( ) Ensino Fundamental ( )Ensino médio ( ) Ensino Superior ( ) Pés Graduado
4- Como vocé ficou sabendo da vaga?

( ) Amigos

( ) Anuncios

( ) Indicagéo

5- Quando vocé foi contratado foi comunicado a vocé as tarefas que

deveriam ser desempenhadas e a quem vocé se remeteria caso necessite

de algo?
() Sim ( ) Néao
6- Vocé sabia o salario que receberia antes de ser contratado?
() Sim ( ) Néo

7- Como vocé considera o seu salario de acordo com as tarefas que vocé
desempenha:
( ) Bom ( ) Razoavel ( ) Ruim



