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RESUMO

A éarea de recursos humanos passa a exigir cada vez mais, novas competéncias
técnicas dos candidatos, com vistas a atender as organizacdes que procuram
pessoas com habilidades e atitudes muito especificas as necessidades da vaga
oferecida. O recrutamento e selecao iniciam mediante a necessidade que a empresa
tem em buscar um candidato para compor sua organizacdo. Selecionar e recrutar
pessoas nao é uma tarefa facil. Dessa forma o profissional de recursos humanos
deve cercar-se de cuidados, para diminuir a subjetividade na hora da comparacéao e
contratacdo. Para realizacdo deste trabalho foi aplicado um questionario a trés
empresas de confec¢cdes de pequeno porte do municipio de Castanheira — MT,
associadas a Associacdo Comercial Empresarial de Castanheira (ACEC). Foi
realizada uma pesquisa exploratéria, em forma de estudo de caso, trabalhou com
dados de natureza qualitativa e utilizou a escala de Guttman para obter informacdes
necessarias e de um conhecimento diario de como os administradores estao
fazendo o recrutamento e selecdo de pessoas nas pequenas empresas de
Castanheira - MT. Apesar de perceber a importancia de se ter um departamento de
RH e profissionais na area para recrutamento e selecdo de pessoal, existe uma falta
de conhecimento e preocupacdo por parte das empresas em relacdo a selecéo e
recrutamento de pessoal.

Palavras-chave: Recrutamento. Selecéo de Pessoas. Candidatos e Organizacgao.
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1. INTRODUCAO
1.1 CONTEXTUALIZACAO

Diante da busca para realizar o recrutamento e a selecdo perfeita ha a
necessidade de habilidade de uma pessoa apropriada para fazer esse papel. Sao
tantas maneiras de se fazer, cada uma delas tem uma forma diferente de
reconhecer se realmente o futuro colaborador estard apto a ocupar 0 cargo
pleiteado.

Frente esta situacdo o individuo que esta sendo avaliado na etapa de
recrutamento para fazer parte da organizacdo tem que saber que estard sendo
testado desde o envio de curriculum até o momento da entrevista, onde o recrutador
fara uma analise de como ele ira reagir, verificando seus atos, expressdes e
comportamento.

A organizacéo deve ter total conhecimento de como se fazer o recrutamento
interno, (onde a empresa da oportunidade para um dos seus colaboradores que ja
esta contratado em determinado setor e demonstrou estar capacitado para ocupar
outro cargo de maior expressdo) e externo (que se baseia na contratacdo de
pessoas qualificadas para fazer parte da empresa).

Durante a selecdo de pessoas a organizacdo tem a escolha de utilizar
técnicas diferentes para a busca do resultado esperado e cada empresa usa a que
se identificar mais. Essas técnicas sédo divididas em cinco vertentes: entrevistas,
provas de conhecimento, testes psicoldgicos, testes de personalidade e técnicas de

simulagéo.

Este trabalho teve a intencdo de analisar o processo de recrutamento e
selecdo de pessoal para identificar, a partir de entrevista, quais as técnicas que
estdo sendo empregadas em trés empresas associadas a Associacdo Comercial
Empresarial de Castanheira — ACEC. Somente trés das cinco empresas convidadas

aceitaram participar da pesquisa.

1.2 PROBLEMATIZACAO

Segundo Severino (2002, p. 58), “No presente momento, problematizacéo é
tomada em sentido amplo e visa levantar, para discusséo e a reflexdo, as questbes

explicitas ou implicitas no texto”.
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Diante de analise tedrica nota-se que o0 dominio de técnicas dos
administradores em relacdo ao recrutamento e sele¢cdo € minimo. Os empregadores
de modo geral ndo apresentam conhecimentos aprofundados sobre este assunto.
Assim surge a duavida: de como as empresas estdo sobrevivendo sem esses

conhecimentos e se estao satisfeita com o rendimento de seus colaboradores.

7z

Sendo que a busca perfeita de um colaborador eficaz € muito dificil, haja
vista que a relacdo entre o perfil do selecionado e o da empresa quase nunca

acontece de forma satisfatoéria.
Diante disso, o presente estudo tem como intuito analisar:

De que forma os executivos das pequenas empresas de confecgdes do
municipio de Castanheira/MT realizam o recrutamento e selecdo de seus

colaboradores?

1.3 OBJETIVOS
1.3.1 OBJETIVO GERAL

Segundo Figueiredo (2004, p. 96), “Os objetivos devem ser o que o trabalho
ird pesquisar, onde se quer chegar, quais as metas que se almeja alcancar”.

7z

O objetivo geral deste trabalho € analisar como os administradores do
municipio de Castanheira - MT realizam o recrutamento e a selecdo de pessoas nas
pequenas empresas de confeccbes que fazem parte da Associacdo Comercial e

Empresarial de Castanheira (ACEC).

1.3.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

. pesquisar como 0Ss empresarios das pequenas empresas estao
realizando o recrutamento e selecdo dos seus colaboradores;

. analisar se os administradores estdo satisfeitos com o0s métodos
utilizados para o recrutamento e selecéo de pessoas;

. identificar se os administradores estdo tendo muitas dificuldades em

utilizar o método de recrutamento e selecdo de pessoas nas suas empresas;
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1.4 DELIMITACAO DA PESQUISA

Segundo Serrano (2003, p. 96), “Ao delimitar um tema em relacdo a um
problema, se reduzem suas caracteristicas e os aspectos fundamentais para assim

poder iniciar a pesquisa”.

A presente pesquisa sera realizada em trés empresas de confeccdes de
pequeno porte do municipio de Castanheira — MT, com o intuito de identificar como
0os administradores estao realizando o seu recrutamento e selecdo de pessoas no
decorrer do ano de 2011. Destaca-se que as empresas pesquisadas estao

associadas a Associagdo Comercial Empresarial de Castanheira (ACEC).

1.5 JUSTIFICATIVA

Segundo Serrano (2003, p. 118), “A justificativa € um dos momentos mais
importantes do processo de pesquisa, pois por meio dela se confirmam o ineditismo

e a importancia da pesquisa [...]".

Através de pesquisa bibliografica e observacdo dos indices de demissao,
contratacao, rotatividade de pessoal e satisfacdo dos empregadores em relacdo ao
desempenho dos funcionarios observa-se que ha um despreparo para a realizacao
de recrutamento e selecao de pessoas nas empresas.

Haja vista que Castanheira € um municipio interiorano e as empresas objeto
desse estudo sdo de pequeno porte, ndo houve até o momento nenhum estudo
voltado para o diagnostico da forma com a qual os empresarios vém selecionando
seus colaboradores, fazendo-se necesséario um estudo voltado para este tema, a fim
de descobrir a real necessidade de um departamento ou pessoa dentro da empresa
com os devidos conhecimentos para realizar o processo de recrutamento e selecao
de pessoal.

Diante disso o presente estudo vem visualizar através de observacao direta
e da aplicacdo de questionario o atual quadro em que se encontram as empresas

envolvidas no estudo de casos.
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1.6 ESTRUTURA DO TRABALHO

O trabalho est& estruturado em capitulos. No primeiro capitulo esta dividido a
introducéo, a contextualizacéo, o problema principal da pesquisa, 0s objetivo geral e

os especificos, delimitacdo do trabalho, justificativa e a sua estrutura.

O segundo capitulo trata-se do referencial tedrico para a fundamentacéo dos
seguintes temas: Gestdo de pessoas, Recrutamento, Recrutamento Interno,

Recrutamento Externo, Selecdo de Pessoas e Pequenas Empresas.

O terceiro capitulo consta a metodologia da pesquisa, ou seja, quais foram

0os métodos utilizados para realizar o presente estudo.

Por fim, no quarto capitulo encontram a analise dos resultados obtidos da

pesquisa que sera apresentada ao longo do estudo e a conclusao do trabalho.
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2. REFERENCIAL TEORICO
2.1 GESTAO DE PESSOAS

O sistema de gestdo de pessoas engloba toda uma dimensdo da empresa,
pois esta voltado para um processo de planejamento de Recursos Humanos (RH),
onde é feita a tomada de decisdes relacionadas com o objetivo que a organizacao
deseja para o desenvolvimento do pessoal. Banov (2010) faz uma colocagcéo bem

clara sobre gestao de pessoas.

Conforme Banov (2010):

A expressdo gestdo de pessoas refere-se, por um lado, a politicas praticas
de gerenciamento de pessoas, envolvendo temas como lideranca, poder
conflitos, tomada de decisdo e outros pertinentes ao gerenciamento. Por
outro lado, refere-se as politicas e praticas de recursos humanos,
compreendendo-0 como um sistema composto por varios subsistemas, a
saber: Recrutamento e selecdo de pessoal; Cargos e salarios; Beneficios e
servicos; Educacdo corporativa (treinamento e desenvolvimento de
pessoal); Higiene do trabalho (medicina e seguranca no trabalho);
Departamento de pessoal; Servico social; Relag8es trabalhistas e sindicais;
(BANOV, 2010, p.5).

Considerando a opinido de Chiavenato (2004, p. 10), “a Gestado de Pessoas
€ a funcdo que permite a colaboracdo eficaz de pessoas, [...] para alcancar os
objetivos organizacionais e individuais”.

Os empresarios ndo dao a devida importadncia aos seus colaboradores
dentro da empresa na medida em que néo valorizam o desempenho de cada um
deles. Com isso suas organizacdes podem nao conseguir obter o resultado
esperado, pois seus colaboradores, na maioria das vezes, sdo tratados como
maquinas de ferro. E necessario que o gerente responsavel obtenha uma visdo de
motivacao para os seus colaboradores, levando os mesmos a cumprir suas fungcdes
com primor, e satisfacdo. Assim, tanto o empregador como o empregado consegue

alcancar seus objetivos e metas planejadas.

Conforme Chiavenato (2008):

Toda organizagdo tem como um de seus principais objetivos a criacéo e
distribuicdo de algum produto, [...] ou de algum servigco. Assim, ao lado dos
objetivos organizacionais, a ARH deve também considerar os objetivos
pessoais dos seus parceiros. (CHIAVENATO, 2008, p.138).

Ter uma gestdo de pessoal qualificada dentro de uma organizacdo € muito

importante, pois permitira os gestores reconhecer o valor dos colaboradores que tém
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sob seu comando, com isso ele poderd valorizar e incentiva-los no que for
necesséario. Essas agbes sdo importantes para o bom desempenho da empresa.
Andrade (2008, p. 64) diz que “As pessoas sdo as pecas principais de uma
organizacao, por isso € necessario tornar as organizacdes conscientes e fazer com

gue elas sejam mais atenciosas com seus funcionarios”.

Para manter individuo qualificado na organizacdo, a gestdo de pessoas
devera ter como objetivo manter a motivacéo, satisfacdo, qualidade de vida etc., de

um colaborador dentro da empresa.

Conforme Chiavenato (1997):

Os principais objetivos da ARH s&do: criar, manter e desenvolver um
contingente de pessoas com habilidade e motivacdo para realizar os
objetivos da organizagdo; criar, manter e desenvolver condi¢cbes
organizacionais de aplicacdo, desenvolvimento e satisfacdo plena das
pessoas, e alcance dos objetivos individuais; e alcancar eficiéncia e eficacia
das pessoas. (CHIAVENATO, 1997, p. 168).

Segundo Bateman e Snell (2006, p. 15), “Ser eficaz significa cumprir as
metas de uma organizagdo. Ser eficiente é cumprir essas metas com o0 menor
desperdicio de recursos, isto €, fazer o melhor uso possivel de dinheiro, tempo e

pessoas”.

2.2 RECRUTAMENTO

Segundo Chiavenato (2008, p. 165), “Recrutamento € um conjunto de
técnicas e procedimentos que visa atrair candidatos potencialmente qualificados e

capazes de ocupar cargos dentro da organizacao”.

Vale ressaltar que Andrade (2008, p. 73) diz que “existem muitas empresas
gue afirmam que o recurso mais importante que possuem sao colaboradores, mas

poucas séo as que criam padrdes para a contratacao”.

A busca incansavel de candidatos qualificados é grande e nao pode ter
medo de fazer essa busca para acrescentar individuos capazes de satisfazer o que
a empresa deseja encontrar. Para fazer um recrutamento adequado ao cargo que a
organizacao esta buscando é necesséario identificar as fontes onde se encontrardo

os individuos disponiveis e com as competéncias exigidas ao cargo.
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Segundo Longenercker; Moore e Petty (1997, p. 446), “Um recrutamento
agressivo requer que o empregador assuma a iniciativa de localizar candidatos e
procure candidatos suficientes que estejam disponiveis para permitir uma boa

escolha”.

Sendo assim, para fazer o recrutamento existem meios adequados para
localizar os candidatos, Chiavenato (2004, p. 112) ressalta que “0 recrutamento
funciona como um processo de comunicacdo: a organizacdo divulga e oferece

oportunidades de trabalho ao MRH".

O recrutamento exige grande sabedoria do responsavel pela area de RH da
empresa, pois o departamento faz a divulgacdo para atrair candidatos, dando
grandes oportunidades para as pessoas. Banov (2010) conclui que o recrutamento

passa por quatro etapas.

Conforme Banov (2010):

O recrutamento € um processo que envolve basicamente quatro etapas:
Coleta de dados: detalhamento do perfil de cargo, tempo disponivel para
preencher a vaga, recursos financeiros destinados ao recrutamento,
situagdo de mercado de trabalho etc.; Planejamento: quando ocorrera o
recrutamento, tipo (interno, externo ou misto), escolha dos meios de
divulgacdo, previsdo de custo, definicdo do conteddo da divulgacao,
responsabilidade sobre o processo etc.; Execucdo do recrutamento:
divulgacao da vaga; e Avaliacdo do recrutamento: do numero de candidatos
gue responderam ao recrutamento (enviando curriculos no site), quantos
eram realmente os candidatos qualificados para a vaga? As vagas foram
preenchidas? Os meios foram eficazes? (BANOV 2010, p. 38).

2.2.1 RECRUTAMENTO INTERNO

Conforme Andrade (2008):

“O recrutamento interno, através de seus instrumentos (planejamento de
pessoal, analise de cargos, politica salarial, avaliagdo de desempenho,
avaliacdo de potencial, plano de carreiras e treinamentos) visa estimular a
organizacdo na busca de exceléncia, pois esta escolherd apenas
profissionais capazes e com bons desempenhos”. (ANDRADE, 2008, p.77).

Sendo assim, Chiavenato (2004, p. 113) relata que “o recrutamento interno
atua sobre os candidatos que estdo trabalhando dentro da organizacdo, isto €,
funcionarios para promové-los ou transferi-los para outras atividades mais

complexas ou mais motivadoras”.

O recrutamento interno busca os colaboradores que ja trabalham na

organizacéo, divulgando uma vaga dentro da propria empresa, pois os funcionarios
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sdo os preferidos a preencher a vaga, com o intuito de dar oportunidades aos
mesmos. Esses colaboradores demonstrardo seus interesses, suas capacidades e
desenvolvimentos em relacdo ao departamento que estad tendo a vaga. Entdo a
empresa faz a retencdo do individuo, melhorando-o e o incentivando-o na busca
constante de conhecimento e aperfeicoamento de seu desenvolvimento dentro da
organizacdo, para que possa crescer junto com a empresa, fazendo com que todos

trabalhem com o desempenho esperado, garantindo o crescimento da organizacao.

Segundo Bateman e Snell (2006, p. 324) “As vantagens do recrutamento
interno sdo que os empregadores conhegcam seus empregados e 0s empregados
conhecam sua organizacdo”. E, pois, relevante mencionar as desvantagens do
recrutamento interno que pode bloquear a entrada de colaboradores novos para a

empresa, impedindo o fluxo de novas ideias e experiéncia para a organizacao.

2.2.2 RECRUTAMENTO EXTERNO

Diferentemente do recrutamento interno, o externo ja trabalha com pessoas
que desejam fazer parte da organizacdo. Nesse tipo de recrutamento o candidato
tera que mostrar toda uma desenvoltura para conquistar o empregador e mostrar

todo o seu desejo de fazer parte da empresa.

z

Segundo Chiavenato (2004, p. 172), “O recrutamento € externo quando
aborda candidatos reais ou potenciais, disponiveis ou aplicados em outras

empresas”.

Destaca-se uma das vantagens segundo Bateman e Snell (2006, p. 324) “O
recrutamento externo traz “sangue novo” para a empresa e pode inspirar a
inovacdo”. Uma das desvantagens do recrutamento externo € que sera um processo
mais longo, ou seja, pois exige mais tempo da empresa para recrutar um

colaborador para a organizagao.

O recrutamento externo necessita atrair candidatos de maneira correta e
para isso acontecer, a empresa devera divulgar a vaga de uma forma sabia. Os
gerentes devem escolher os melhores individuos para a satisfacdo da organizacao.
Chiavenato (2004, p.114) diz que “O recrutamento externo precisa abordar o MRH
de maneira precisa e eficaz, no sentido de alcancar e atrair os candidatos que

deseja buscar”.



20

Para fazer o recrutamento externo a empresa disponibilizara informacdes

sobre a vaga que esta necessitando.

De acordo com Andrade (2008),

Além do curriculo existem outras técnicas de recrutamento externo, entre
elas estdo: Andncios em jornais e revistas especializadas; Agéncias de
recrutamentos; Contatos com escolas; Cartazes ou anuncios em locais
visiveis; Apresentacdo de candidatos por nidificacdo de funcionarios;
Banco de dados com arquivos de candidatos. (ANDRADE, 2008, p. 79).

2.3 SELECAO DE PESSOAS

Segundo Silva (1998, p. 32), “A selecdo é, em principio, um processo de
avaliacdo dos melhores candidatos recrutados; esse processo inicia-se pela
aprovacao preliminar de alguns curriculum ou pela realizacdo de entrevista”.

Neste sentido selecionar € definir o colaborador que esta apto e atende o
perfil que a empresas deseja.

Segundo Chiavenato (2008, p. 185), “A selecdo busca entre os candidatos
recrutados aqueles mais adequados aos cargos existentes na empresa, visando
manter ou aumentar a eficiéncia e o desempenho do pessoal”.

Feito o recrutamento passa-se para a fase de selecionar os candidatos,
entdo se separa 0s que passaram para fase seguinte que € a selecdo de pessoal
dos que foram recusados, mesmo com os funcionarios internos havera o processo
de selecionar, e os bem sucedidos terdo um cargo elevado, contribuindo para o bem
da organizagéo.

Conforme Chiavenato (1997),

A selecéo visa solucionar dois problemas basicos: adequacao do homem ao
cargo; e eficiéncia e eficacia do homem no cargo (p.233). [...] A selecao é
um processo de comparacao entre duas variaveis: de um lado, os requisitos
do cargo a ser preenchido e, do outro lado, o perfil das caracteristicas dos
candidatos que se apresentam. (CHIAVENATO 1997, p. 235).

O responsavel pela selecdo terd que observar qual o real interesse da
pessoa com a empresa, captar todas as suas intengdes reais e buscar saber se ele
estd capacitado em todos os requisitos pedidos pela organizacdo e caberad ao

departamento definir se este candidato esta apto a fazer parte da empresa ou néo.

Chiavenato (2004, p. 133) diz que “A decisdo final de aceitar ou rejeitar os
candidatos é sempre de responsabilidade do 6rgao requisitante. Assim, a selecéo &

responsabilidade de linha e fungéo de staff”.
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2. 3.1 TECNICAS DE SELECAO

Segundo Chiavenato (2004, p. 138), “As técnicas de sele¢do sdo agrupadas
em cinco categorias: entrevista, provas de conhecimento ou capacidade, teste

psicoldgicos, teste de personalidade e técnicas de simulacao”.

A entrevista é a mais utilizada pelos departamentos de RH, pois a entrevista
vai de forma direta e indireta permitir conhecer todos os selecionados a fundo. De
uma forma sébia o responsavel pela entrevista vai analisando o modo de falar,
gesto, comportamento e etc.; e com isso sabera se o candidato esta ou nao apto a
fazer parte da organizacao.

Segundo Andrade (2008, p. 83), “A entrevista de sele¢do é a técnica mais
utilizada. Ela tem inimeras aplicacdes dentro da organizacao, pois pode ser usada
na triagem inicial dos candidatos ao recrutamento”.

Vale ressaltar que para fazer uma entrevista é necessario observar se o
entrevistador possui treinamento adequado e se € especialista no cargo que a
empresa esta disponibilizando uma vaga.

Segundo Banov (2010, p. 66), “A entrevista na selecao de pessoal envolve
um encontro entre um ou mais entrevistadores e um ou mais entrevistados, onde os
primeiros colhem informagdes sobre os demais visando uma possivel contratacéo”.

As provas de conhecimento sdo diferentes da entrevista, pois 0 responsavel
pela prova buscard conhecer até onde o individuo tem aptidées de niveis de

conhecimento gerais, essa técnica néo é tao utilizada pelos profissionais de RH.

Segundo Chiavenato (2004, p. 145), “As provas de conhecimento séo
instrumentos para avaliar o nivel de conhecimento geral e especifico dos candidatos
exigido pelo cargo a ser preenchido”. Sendo assim os testes podem ser aplicados de

diversas maneiras como oral, escrita e de realizacéo de testes praticos.

Segunda Bateman e Snell (2006, p.326) “Os testes de capacidade cognitiva
[...] medem varias capacidades intelectuais, inclusive a compreensao verbal

(vocabulario, leitura) e aptiddo numérica (calculos matematicos)”.

Os testes psicoldgicos sdo muitos utilizados pelas organizacdes, pois visam
conhecer o individuo de forma geral, mas para fazer esse teste é necessario sempre

ter um psicologo para aplica-lo.

Conforme Banov (2010):
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Os testes psicoldgicos na selecdo de pessoal tém como finalidade coletar
dados indiretos do candidato. Auxiliam na identificacdo de comportamento
mais comuns do candidato, levantam caracteristicas bésicas de sua
personalidade e algumas habilidades. Jamais devem ser usadas como
instrumento Unico de selecdo. Os resultados deste teste devem ser
analisados em conjunto com os demais resultados das outras etapas do
processo de selecdo. (BANOV, 2010, p. 75).

O teste de personalidade analisa o0 que a entrevista ndo constatou, como por
exemplo, a falta de habilidade em alguma area ou se o candidato tem dificuldade em
lidar com o stress. O teste de personalidade é mais objetivo e com mais poder de
percepcdo as tendéncias dos avaliadores, com isso o0 responsavel analisara seu

comportamento, carater, sua ética e etc.

Segundo Chiavenato (2008, p. 204), “Os testes de personalidade servem
para analisar os diversos tracos de personalidade, sejam eles determinados pelo
carater ou pelo temperamento”. Chiavenato (2004, p. 150) conclui que “Os teste de
personalidade sdo chamados especificos quando pesquisam determinados tracos
ou aspectos da personalidade, como equilibrio emocional, frustracdes, interesses,
motivacoes etc.”.

O teste de simulacéo esta sendo utilizado por muitos departamentos de RH
pois visa analisar cada individuo dentro da organizagcdo, como ira sair em tal
problema que a empresa esta passando, qual o melhor método para divulgar seus
produtos e etc. entdo a organizacdo busca conhecer como sera a desenvoltura do
individuo mediante a situacdo que o0 responsavel colocara o problema a ser

resolvido.

Segundo Andrade (2008 p. 86), “As técnicas de simulagdo procuram passar
o tratamento individual e isolado para o tratamento em grupos”. Refere-se nas
dindmicas apresentada pela empresa, onde serdo observados os candidatos como

desenvoltura, comunicacéao, lideranca e etc.

Segundo Chiavenato (2008, p.205), “A simulacdo promove retroagdo e
favorece o autoconhecimento e a auto avaliagdo. Contudo, as técnicas de simulacéo

devem ser necessariamente conduzidas por psicologicos e ndo por leigos”.

Nesta perspectiva Andrade (2008, p. 85) conclui que “o termo teste é
referente a um conjunto de provas se aplica as pessoas para estimular seu

desenvolvimento mental, aptiddes, habilidades, conhecimento entre outros”.
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2. 4 PEQUENAS EMPRESAS

De acordo com a Presidéncia da Republica ! as Empresas de Pequeno
Porte (EPP), para efeito do Simples € “a pessoa juridica que tenha auferido, no ano-
calendario, receita bruta superior a R$140.000,00 (cento e quarenta mil reais) e igual
ou inferior a R$1.400.000,00 (um milhdo e quatrocentos mil reais)”. Sendo
reformulada pela lei complementar n°123, de 14 de dezembro de 2006, que institui 0

Estatuto Nacional da Microempresa e da Empresa de Pequeno Porte (EPP).

Segundo Chiavenato (2006, p. 39), “Abrir uma média ou pequena empresa
nao significa somente empreender um novo negdécio, gerar empregos ou fazer girar
0 enorme circulo da economia nacional”. Mas sim, de manter essa empresa no
mercado, dando a sustentabilidade necessaria para ela sobreviver diante da

concorréncia que se encontra as pequenas empresas.

Segundo Longenecker; Moore e Petty (1997, p. 27) “A maioria das pessoas
classifica as pegquenas empresa como posto de gasolina, restaurantes locais, lojas
de varejo de proprietario independente como pequenas empresas, visando a

comparacao entre as grandes e pequenas empresas”.

Diante da comparagcdo das grandes e pequenas empresas, vale ressaltar
gue as pequenas empresas estdo crescendo muito no mercado de hoje, entéao
devido ao crescimento esta gerando uma gama de concorrentes e com isso faz com
gue essas empresas lutem no mercado para que ndo saia de circulacdo, ou seja,

decrete faléncia.

Conforme Clarke; Monkhouse (1995):

A realidade de montar e gerenciar uma pequena empresa no mundo
competitivo e turbulento, [...] ela € mais dura. Ela é repleta de restricGes
financeiras e de recursos humanos, de pressGes sem precedentes do
ambiente dos negocios e de demandas crescente de uma legislagéo
complexa. (CLARKE; MONKHOUSE,1995 p.195).

! Disponivel em http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/leis/LCP/Lcpl123.htm. Acessado 16/ ago./2011 as
09h23 min.
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Figura 1: loja de Confeccdes
Fonte: Elaborado pelo autor (2011)

A FIG.1 mostra um exemplo de loja de confec¢bes, que nada mais é uma
empresa que vende roupas variadas, tamanhos, cores e etc., onde se vende roupas
para todos os tipos de pessoas e cada loja de confeccdes tem o seu publico alvo,
ofertando roupas infantis, juvenis e adultos, variando na forma ou maneira que as

empresas trabalham nesse ramo.

Embora as lojas de confec¢bes trabalhem com diversidade, modernidade ha
sempre uma busca incansavel para atrair seus clientes, pois cada individuo tem
gostos diferentes, sempre inovando para a satisfacdo de cada individuo, com isso a
diferenciacdo de um recrutamento e selecdo de pessoal faz toda a diferenca, pois se
a empresa fizer uma contratacdo adequada, todo o atendimento sera de satisfatério

para a organizagao.
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3. METODOLOGIA

Neste capitulo tem-se a metodologia, ou seja, 0s métodos utilizados para
chegar ao resultado final, portanto, sera apresentado conceito, carater e estratégia

de pesquisa, coleta de dados e descri¢do e estruturacdo do questionario.

Pode-se conceituar pesquisa como confirmagdo de dados escritos,

elaborados, verificados e os mais importantes comprovados.

Conforme Marconi e Lokatos (2010):

A pesquisa ndo € apenas confirmacdo ou reorganizacdao de dados ja
conhecidos ou escritos nem a mera elaboracdo de idéias; ela exige
comprovacao e verificacdo. Da énfase ao descobrimento de principios
gerais, transcende as situacdes particulares e utiliza procedimentos de
amostragem, para inferir na totalidade ou conjunto da populacao.
(MARCONI E LAKATOS, 2010 p. 3).

Os métodos utilizados para o desenvolvimento desta pesquisa foi a
exploratdria, estudo de campo e qualitativa. A pesquisa exploratéria tem como
objetivo especifico proporcionar uma familiaridade com o problema, conhecer aonde
a pesquisa quer chegar, mas nédo aprofundando o assunto abordado. Neste estudo
explorou as caracteristicas do tipo de recrutamento e selecdo de pessoal usado
pelas pequenas empresas da cidade de Castanheira.

A pesquisa exploratéria segundo Figueiredo (2004, p.102 apud Selltiz et al.
apud Gil 1991, p. 45), diz que “na maioria dos casos sdo pesquisas que envolvem:
levantamento bibliogréafico, entrevista com as pessoas que tiveram experiéncia
praticas com o problema pesquisado e analise de exemplos que estimulem a
compreensao”.

Quanto ao escopo foi um estudo de caso, pois investigard o caso a ser
pesquisado, permitindo uma analise dos dados obtidos sobre recrutamento e
selecéo de pessoas nas pequenas empresas de Castanheira — MT.

Segundo Figueiredo (2004, p. 115) o estudo de caso “Possui o objetivo de
aprofundar a descricdo de determinada realidade, o que possibilita a realidade que
0s objetivos atingidos permitem a formulacdo de hipéteses para o encaminhamento
de outra pesquisa”.

A natureza de dados é qualitativa. Esse tipo de pesquisa € importante
porque estimula os empresarios a pensar livremente sobre as perguntas em questao

de maneira espontanea. Sao usadas quando se busca percepc¢des e entendimento
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sobre a natureza geral de uma questédo, abrindo espaco para a interpretacao a partir

de questionarios de uma forma direta.

Conforme Figueiredo (2004, apud 1994 Minayo):

A pesquisa qualitativa surge diante da impossibilidade de investigar e
compreender por meio de dados estatisticos alguns fendmenos voltados
para a percepc¢do, a intuicdo e a subjetividade. Esta direcionada para a
investigacao dos significados das relagées humanas, onde suas a¢des sao
influenciadas pelas emocées ou sentimentos aflorados diante das situacdes
vivenciadas no dia a dia. Em linhas gerais, a pesquisa qualitativa detecta a
presenca ou ndo de algum fenémeno, sem se importar com sua magnitude
ou intensidade. (FIGUEIREDO 2004, p 106 apud MINAYO 1994, p.22)

3.1 COLETA DE DADOS

Foi realizada uma pesquisa bibliografica para um maior entendimento e

conhecimento do assunto desenvolvido na pesquisa.

Ao iniciar o estudo de caso em trés pequenas empresas de confeccgbes na
cidade de Castanheira — MT envolveu o setor de RH, onde foi feita uma analise de
como os administradores realizam o recrutamento e selecdo de pessoas nas

pequenas empresas da cidade.

As informacgbes obtidas nesta pesquisa foram analisadas considerando a
visdo dos autores citados no referencial bibliogréafico, e tendo como objetivo verificar
se 0s empresarios tendem a buscar um conhecimento devido para melhor forma de

recrutar seus colaboradores.

3.2 DESCRICAO E ESTRUTURACAO DO QUESTIONARIO

Conforme Figueiredo e Souza (2010),

O questionario é um instrumento de coleta de dados mais utilizado [...]
consiste basicamente na elaboracdo de uma serie de perguntas ordenadas
gue traduzam os objetivos especificos da pesquisa em itens redigidos de
forma clara e precisa, tendo como base o problema formulado ou hip6tese

levantada. (FIGUEIREDO E SOUZA, 2010, p.117)
Para o desenvolvimento da coleta de dados foi entregue 01 questionario
para cada empresario de trés pequenas lojas de confec¢cdes do municipio de
Castanheira MT, no caso a empresa A, B e C.

Foi elaborado um questionario com dados semi estruturados com perguntas

abertas e fechadas, contendo 11 questfes cada. Usando a escala de Guttman, onde
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cada pergunta do questionario corresponde a proxima pergunta, dando uma
continuidade de resposta do questionario aplicado.
Os questionarios foram entregues aos empresarios para que cada um

respondesse livremente as questdes.

3.3 ANALISE DOS DADOS

Considerando que as empresas analisadas sdo pequenas e de facil acesso
no municipio de Castanheira estabeleceu um contato direto com os empresarios,
que apresentaram flexibilidade em fornecer informacdes para a coleta de dados.
Apés isso, foi aplicado o questionario e em seguida foi feito uma analise das
repostas e através das informacdes obtidas foram tabulados os dados com o intuito

de estruturar a demonstracao do resultado da pesquisa de graficos.

3.4 LIMITACAO DA PESQUISA

Essa pesquisa foi realizada no decorrer do ano de 2011, no municipio de
Castanheira, com trés empresas de confeccbes de pequeno porte, onde foi

entrevistado um empresario de cada empresa totalizando trés entrevistados.
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4. ANALISE E RESULTADOS

Neste capitulo encontra-se a andlise dos dados obtidos com a pesquisa
realizada e esta verificacao foi feita de forma simples e direta, para um entendimento

facil e rapido do leitor.

4.1 ANALISE DO QUESTIONARIO APLICADO AOS COLABORADO RES

Tem como objetivo analisar os dados obtidos da pesquisa realizada nas
pequenas empresas de confec¢cdes no municipio de Castanheira — MT, onde serao
analisados os gquestionarios que foram aplicados aos empregadores, buscando as
informacdes para avaliar se 0s objetivos especificos estdo engajados ao resultado

que se quer chegar.

Das empresas entrevistada duas delas tém mais de 12 anos de atividade no
mercado e uma tem 9 anos, sendo que a empresa A possui trés colaboradores, a
empresa B tem cinco colaboradores e a empresa C tem quatro colaboradores.

A analise foi feita atraveés de graficos para melhor chegar aos resultados,
dando total facilidade e entendimento para a verificacdo do questionario, onde foram
apresentadas 11 (onze) perguntas e abaixo estdo graficos mostrando visivelmente o
resultado da analise.

1. Na sua visdo como é procedido pelo RH o processo de recrutamento e

selecéo de pessoas?
1.1 Através de conversa formal
1.2 Por indicagao familiar
1.3 Por indicagao de amigos

1.4 Pela necessidade da empresa
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Processo de recrutamento e selecao de pessoal

M Atraveés de conversa formal B Porindicagdo familiar

m Porindicacdo de amigos M Pela necessidade da empresa

Gréfico 1: Processo de recrutamento e selecdo de pe  ssoal
Fonte: Elaborado pelo autor (2011)

Dos entrevistados, 67% responderam que o procedimento realizado pelo
Departamento de Recursos Humanos no recrutamento e sele¢cdo de pessoal é a
conversa formal e 33% respondeu que € com base nas necessidades da empresa.

2. Com a evolucdo das exigéncias perante o mercado houve varias
alteracdes no processo de contratacdo. Na visdo de Vossa Senhoria, houve
mudancas diante das novas exigéncias, quanto ao processo pela contratacéo
realizada pelo setor de RH?

2.1 Sim
2.2 Nao

2.3 As vezes

Mudancas no processo de contratacao de colaboradores

mSim m N o mAsvezes

Gréfico 2: Mudancgas no processo de contratacdo de ¢ olaboradores
Fonte: Elaborado pelo autor (2011)
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Conforme o GRAF. 2 verifica-se que com 34% responderam que houve
mudang¢as quanto ao processo de contratacdo, 33% responderam que ndo mudou

nada e 33% responderam que algumas coisas mudaram outras continuaram igual.
3. Se Sim, o que proporcionou tais mudancas?
3.1 Usos da tecnologia
3.2 A necessidade do profissional com experiéncia e competéncia
3.3 Exigéncias de mercado

3.4 Concorréncia

Mudancas na area de RH

m Usos da tecnologia
B A necessidade do profissional com experiéncia e competéncia
Exigéncias de mercado

| Concorréncia

Grafico 3: Mudancas na area de RH
Fonte: Elaborado pelo autor (2001)

Dando continuidade a questdo anterior, com 67% 0s empresarios
responderam o que |Ihe proporcionou mudangas no processo de contratacado foram
as necessidades do profissional com experiéncia e competéncia, ja que 33% néo se

manifestou, pois a mesma disse que nao ocorreu mudancas.

4. Em sua empresa ha um profissional qualificado responsavel para
proceder ao processo de recrutamento e selecédo de pessoas?

4.1 Sim

4.2 Nao
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Profissional pararecrutamento e selegao de pessoal

MW Sim mMNio

Gréfico 4: Profissional para recrutamento e selecao de pessoal
Fonte: Elaborado pelo autor (2011)

Analisando o GRAF. 4 67% responderam que sim, ha um profissional
responsavel para proceder ao processo de recrutamento e selecdo de pessoal e
33% responderam que nao possui este profissional.

5. A contratacdo de pessoas € um processo de grande importancia dentro de
gualquer empresa. Neste contexto, como visualiza o papel do profissional de RH na

sua empresa?
5.1 Como um profissional que interage diretamente com o candidato
5.2 Como um profissional que planeja e tem metas

5.3 Como um profissional que desenvolve o campo interno e externo da
organizacdo, quanto a area de RH.

Significado de um profissional qualificado para fazer a
contratagao

m Como um profissional que interage diretamente com o candidato

m Como um profissional que planeja e tem Mmetas

Como um profissional que desenvolve o campo interno & externo da
organizagao, quanto a area de RH

Gréfico 5: Significado de um profissional qualifica do para fazer a contratacao
Fonte: Elaborado pelo autor (2011)
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Observa-se que quando gquestionados como visualizam o papel do
profissional de RH na empresa, 100% dos empresarios responderam que esse
profissional é visto pelas mesmas como um profissional que interage diretamente

com o candidato.

6. Sabe-se gue hoje a tecnologia € um meio que da agilidade em qualquer
processo. Sendo assim, qual o meio ou forma utilizada no processo de recrutamento

e selecéo de pessoas?
6.1 Radio
6.2 Cartazes
6.3 Indicacdes de funcionarios
6.4 Indicacdes de amigos
6.5 Apresentacfes de Curriculum

6.6 Outros. Quais?

Meios utilizados para fazer recrutamento
m Radioc W Cartazes
m Indicagdes de funcionarios M [ndica¢des de amigos

m Apresentagdes de Curriculum ® OQutros. Quais

Grafico 6: Meios utilizados para fazer recrutamento
Fonte: Elaborado pelo autor (2011)

O GRAF. 6 mostra que 67% responderam que o meio utilizado para
recrutamento de pessoal é na maioria das vezes por indicacdo de funcionarios e

33% respondeu que € o recrutamento é feito por indicacdo de amigos.
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7. Na sua visdo, ao proceder o processo de recrutamento e selecao de
pessoas para a empresa, existem dificuldades?

7.1 Sim
7.2 Nao

7.3 As vezes

Dificuldades para fazer o recrutamento de pessoal

mSim mNIo mAsvezes

Gréfico 7: Dificuldades para fazer o recrutamentod e pessoal
Fonte: Elaborado pelo autor (2011)

Os entrevistados responderam que 33% sempre tém dificuldades em fazer o
recrutamento e 67% disseram que as vezes tem dificuldades ao proceder ao
processo de recrutamento de pessoal.

8. No seu entendimento, como considera a importancia do profissional de
RH para a empresa?

8.1Suma importancia
8.2 Importante

8.3 Indiferente
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Importancia do profissional de RH para a empresa

M Suma importancia H Importante m Indiferente

Gréfico 8: Importancia do profissional de RH para a empresa
Fonte: Elaborado pelo autor (2011)

O GRAF. 8 mostra que 33% disseram que é de suma importancia um

profissional de RH para empresa e 67% responderam que é consideram importante.

9. O que é considerado importante na hora de recrutar e selecionar pessoas
ao cargo?

9.1 Indicacdes familiares

9.2 Experiéncia

9.3 Conhecimentos técnicos

9.4 Competéncia e experiéncia no cargo

O que & importante na hora de recrutar e selecionar

pessoal
M Indicac¢des familiares M Experiéncia
= Conhecimentos técnicos m Competéncia e experiéncia no cargo

Gréfico 9: O que é importante na hora de recrutar e selecionar pessoal
Fonte: Elaborado pelo autor (2011)
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O GRAF. 9 mostra que 100% dos entrevistados responderam o que é
considerado importante na hora de recrutar e selecionar pessoas que sao a
competéncia e experiéncia ao cargo correspondente.

10. Diante das perspectivas da empresa, qual a importancia do papel de
recrutar e selecionar candidatos?

10.1 Ter candidato ao cargo certo

10.2 Ter servigos qualificados

10.3 Captar bons profissionais

10.4 Aumentar a eficiéncia e desempenho

Importancia do papel de recrutar e selecionar pessoal

M Ter candidato ao cargo certo
M Ter servicos qualificados
Captar bons profissionais

B Aumentar a eficiencia e desempenho

Grafico 10: Importancia do papel de recrutar e sele  cionar pessoal
Fonte: Elaborado pelo autor (2011)

De acordo com os entrevistados questionados, a importancia do papel de
recrutar e selecionar candidatos, 100% disse que sdo aumentar a eficiéncia e o

desempenho da mesma.

11. Na sua visdo, quais as maiores dificuldades, na atualidade, para o
profissional de RH ao realizar o processo de recrutamento e selecédo de pessoas?

11.1Reter talentos

11.2 Liderancas para promover mudancas

11.3 Resisténcias a mudancas

11.4 Deficiéncias de instrumentos para gestao
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Dificuldades pararealizar o processo de pessoal

MW Reter talentos
m Liderancgas para promover mudancas
Resisténcias a mudancas

W Deficiéncias de instrumentos para gestao

Grafico 11: dificuldades para realizar o processod e pessoal
Fonte: Elaborado pelo autor (2011)

Quanto as maiores dificuldades obtidas para o profissional, do departamento
de RH realizar o processo de recrutamento e selecdo de pessoas, 67%
responderam que é retencao de talentos, ja 33% responderam que séo a resisténcia

a mudancas de ambas as partes.
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5. CONCLUSAO

Conclui-se, que na pesquisa de campo desenvolvida em trés empresas no
ramo de confec¢bes no municipio de Castanheira, sobre a visdo dos empresarios
com respeito ao desenvolvimento e aplicacao do recrutamento e selecédo de pessoal,
que as empresas nao tém uma visdo muito ampla em relagdo a importancia do
recrutamento e selecdo de pessoal. Devido as empresas serem pequenas, 0S

empresarios ndo manifestam muita importancia para esse departamento.

Muitas vezes as pessoas recrutadas ao cargo disponivel na empresa sao

amigos ou parentes indicados por funcionarios ou conhecidos da mesma.

Nesta pesquisa, ficou claro, que a forma de recrutamento e selecdo de
pessoal € bem simplificada, pois nenhuma das empresas entrevistadas tem um
departamento de RH, duas até possuem um profissional responsavel pela
contratacdo de funcionario, mas uma das empresas ndo tem nenhuma pessoa
especifica para fazer este trabalho de recrutamento e selecdo, desse modo essas
empresas desconhecem a importancia que tem o departamento de RH em uma

organizacao.
Como afirma Andrade (2008):

O recrutamento interno, através de seus instrumentos (planejamento de
pessoal, analise de cargos, politica salarial, avaliacdo de desempenho,
avaliacdo de potencial, plano de carreiras e treinamentos) visa estimular a
organizacdo na busca de exceléncia, pois esta escolhera apenas
profissionais capazes e com bons desempenhos. (ANDRADE, 2008, p.77).

As organizacdes estudadas ndo demonstram a preocupacao citada por
Andrade (2008), pois 0 conhecimento é bem escasso na area de recrutamento e

selecao de pessoal.

Apoés analise dos dados da pesquisa observou-se que as empresas tém
dificuldades em analisar e fazer o recrutamento e selecado de pessoal devido a falta
de conhecimento para um melhor desenvolvimento na hora de escolher os

profissionais qualificados para ocupar os cargos disponiveis na empresa.

Com esse resultado pode-se concluir que apesar de perceber a importancia
de se ter um departamento de RH e profissionais na area para recrutamento e
selecédo de pessoal, existe uma falta de conhecimento e preocupacao por parte das

empresas em relacdo a selecdo e recrutamento de pessoal. Diante disso 0s



38

objetivos que foram expostos todos foram identificados conforme foi colocado na
analise de dados.



39

REFERENCIAS

ANDRADE, Denise de Fatima. Recursos humanos: gestdo de pessoas. Santa
Cruz do Rio Pardo, SP: 2008.

BATEMAN, Thomas S. Administragdo: novo cenario competitivo . S&o Paulo,
2006.

BANOV, Marcia Regina. Recrutamento, selecdo e competéncias. Séo Paulo,
2010.

CHIAVENATO, Idalberto. Empreendedorismo: dando asas ao espirito
empreendedor. Sao Paulo- 2006.

Gestdo de Pessoas: e o0 novo papel dos recursos huma nos nas
organizacdes . Rio de Janeiro: 2004.

Recursos Humanos . Sao Paulo: 1997.

Recursos Humanos: o capital humano das organizacdes . Séao Paulo:
2004.

CLARKE Thomas & Elaine Monkhouse. Repensando a empresa; traducdo Nivaldo
Montigelli Jr.; revisdo Janice Yunes Perim. S&o Paulo 1995 (Rethinking the
company).

FIGUEIREDO, Antbnio Macena de. Como elaborar projetos, monografias,
dissertacfes e teses: da redacdo cientifica a apres entacdo do texto final /
Soraia Riva Goudinho de Souza. Rio de Janeiro: lumen Juris, 2010.

FIGUEIREDO, Nebia Maria Almeida de. Método e metodologia na pesquisa
cientifica. Sao Caetano do Sul — SP, 2004.

http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/leis/LCP/Lcpl23.htm . Acessado 16/
ago./2011 as 09h23 min.

LONGENECKER, Justin G.; MOORE, Carlos W. ; PETTY J. William. Administracao
de pequenas empresas . Sdo Paulo: 1997.



40

MARCONI, Marina de Andrade. Técnicas de pesquisa: planejamento e execugcao
de pesquisa, amostragens e técnicas de pesquisa, el aboragcdo, analise e
interpretacdo de dados / Eva Maria Lakatos — S&o Pa ulo atlas 2010.

SERRANO, Pablo jimenez. Metodologia do ensino da pesquisa juridica: manual
destinado a requalificacdo da atividade docente da pesquisa cintifica nas
universidades — Barueri — Sao Paulo: Manole 2003.

SEVERINO, Antbnio Joaquim, 1941- Metodologia do trabalho cientifico - Sao
Paulo 2002.

SILVA, Ulisses Feres. Psicologia nas organizacdes: topicos atuais em
administracao , Sdo Paulo, 1998.



41

APENDICE
APENDICE A - QUESTIONARIO (EMPRESA — CONFECCOES)

O objetivo deste questionario € identificar e analisar o PROCESSO de
Recrutamento e Selecéo de Pessoas nas empresas de confec¢des de Castanheira —
MT.

EMPRESARIO

Tempo de atividade no mercado:
()1a4anos

()5a8anos

()8al2anos

() acima de 12 anos

Numero de funcionarios da empresa:

RESPONSAVEL PELA AREA DE RH

Nome:

Formacéo:

Cargo:

Tempo de empresa:

1.Na sua visdo como é procedido pelo RH o processo de recrutamento e

selecao de pessoas?
() Através de conversa formal
() Por indicacao familiar
() Por indicacé@o de amigos
() Pela necessidade da empresa

2. Com a evolugdo das exigéncias perante o mercado houve varias

alteracbes no processo de contratacdo. Na visdo de Vossa Senhoria, houve
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mudancas diante das novas exigéncias, quanto o processo pela contratacdo pelo
setor de RH?

() Sim
() Nao

() As vezes

3. Se Sim, o0 que proporcionou tais mudancas?

() Uso da tecnologia

() A necessidade do profissional com experiéncia e competéncia
() Exigéncia de mercado

() Concorréncia

4. Em sua empresa ha um profissional qualificado responsavel para

proceder ao processo de recrutamento e selecédo de pessoas?
() Sim

() Nao

5. A contratacdo de pessoas é um processo de grande importancia dentro de
qualquer empresa. Neste contexto, como visualiza o papel do profissional de RH na

sua empresa?
() Como um profissional que interage diretamente com o candidato
() Como um profissional que planeja e tem metas

() Como um profissional que desenvolve o campo interno e externo da

organizacao, quanto a area de RH

6. Sabe-se que hoje a tecnologia é um meio que da agilidade em qualquer
processo. Sendo assim, qual o meio ou forma utilizada no processo de recrutamento

e selecéo de pessoas?
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() Radio

() Cartazes

() Indicacdes de funcionarios
() Indicacdes de amigos

() Apresentacéo de Curriculum

()Outros. Quais?

7. Na sua visdo, ao proceder ao processo de recrutamento e selecédo de

pessoas para a empresa, existem dificuldades?
() Sim
() Néao

() As vezes

8. No seu entendimento, como considera a importancia do profissional de

RH para a empresa?
() Suma importancia
() Importante

() Indiferente

9. O que é considerado importante na hora de recrutar e selecionar pessoas

ao cargo?

() Indicacao familiar
() Experiéncia
() Conhecimento técnico

() Competéncia e experiéncia no cargo

10. Diante as perspectivas da empresa, qual a importancia do papel de

recrutar e selecionar candidatos?
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() Ter candidato ao cargo certo
() Ter servicos qualificados
() Captar bons profissionais

() Aumentar a eficiéncia e desempenho

11. Na sua visado, quais as maiores dificuldades, na atualidade, para o
profissional de RH ao realizar o processo de recrutamento e selecédo de pessoas?

() Reter talentos

() Lideranca para promover mudancgas

() Resisténcia a mudancas

() Deficiéncia de instrumentos para gestao



