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RECRUTAMENTO E SELECAO DE PESSOAS: UM ESTUDO NA EMPRESA
EXOTTIC CALCADOS - CATOLE DO ROCHA -PB
JOSE MEDEIROS DE LIMA NETO: jmedeirosneto89@gmail.com

RESUMO

O recrutamento e a selecdo de pessoal sdo partes de um processo fundamental em uma empresa,
pois buscam atrair talentos e contratar os profissionais capacitados e com o perfil que identifique-se
ao cargo. Muitas empresas estdo perdendo espagco no mercado por nao adotarem técnicas
adequadas para a realizagcdo desses mecanismos, como por exemplo: contratar um profissional que
nao atende as expectativas para o cargo. Por essa razao o presente trabalho objetiva mostrar como é
realizado o procedimento de recrutamento e selecdao de pessoal em uma empresa varejista de
calcados da cidade de Catolé do Rocha-PB, identificando as técnicas que sdo empregadas por ela
para a elaboragao deste procedimento, definir quais critérios e exigéncias a organizagao adota na
hora de contratar/realocar funcionarios, assim como apontar melhorias para tornar mais eficazes as
técnicas neste importante e imprescindivel processo. Para o desenvolvimento deste trabalho foi
realizada uma pesquisa de campo e elaborada uma entrevista, realizada com o dono da empresa
com o intuito de se obter as informagdes necessarias a respeito das técnicas de recrutamento e
selecdo de pessoal utilizadas pela empresa “Exottic Calgados” para a avaliacdo dos meios que a
mesma usa. Foi constatado que a empresa, apesar de utilizar técnicas de recrutamento e selegao
adequadas, ainda deixa a desejar na realizagao desses processos, como também, na qualificagcao
exigida para a contratagao.

Palavras-chave: Recrutamento. Selecao. Gestao de pessoas.



RECRUITMENT AND SELECTION OF PEOPLE: A STUDY IN THE COMPANY
EXOTTIC CALCADOS - CATOLE DO ROCHA-PB
JOSE MEDEIROSDE LIMA NETO MEDEIROS: jmedeirosneto89@gmail.com

ABSTRACT

The recruitment and selection of staff are part of a fundamental process in a company, since they
seek to attract talent and hire the skilled and the profile that identifies the post - professional. Many
companies are losing market share by not taking the appropriate techniques for performing these
mechanisms, such as: hire a professional who does not meet the expectations for the position.
Therefore this study aims to show how the procedure for recruitment and selection of staff is
conducted in a retail shoe company town Catolé do Rocha-PB, identifying the techniques that are
employed by it for the development of this procedure, which set criteria and requirements the
organization adopts when hiring/relocate employees, as well as pointing out improvements to make
the most effective techniques in this important and essential process. To develop this work, a field
survey was conducted and prepared an interview held with the owner of the company in order to
obtain the necessary information about the techniques of recruitment and selection of personnel
employed by the company “Exottic Calgados” to review the means the same uses. It was found that
the company, despite using recruitment techniques and appropriate selection, still falls short in
carrying out these processes, but also in qualification required for hiring.

Keywords : Recruitment . Selection. People management.
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1 INTRODUCAO

Com o passar dos anos, as empresas vém modificando e mudando o foco das
técnicas administrativas utilizadas, pois atualmente, € imprescindivel que toda e
qualquer empresa tenha um diferencial para que possa obter destaque no mercado,
atingindo o sucesso desejado.

Até os anos 50, as fontes onde as empresas buscavam seus diferencias eram
nas invengdes, como por exemplo: as maquinas a vapor, o automovel; a polvora;
invengdes essas ligadas indissoluvelmente ao nome do “génio” inventor (FRANCO,
2002).

Chiavenato (2009), intitula o periodo de 1900 a 1950 como “Era da
Industrializagcao Classica” onde representa o periodo de intensificacdo do fendbmeno
da industrializagdo que se iniciou com a Revolugdo Industrial. A cultura
organizacional era voltada para o passado e para a conservacao de tradicoes e
valores ao longo do tempo. As pessoas eram consideradas recursos de producao,
juntamente com outros recursos organizacionais, como, maquinas, equipamentos e
capital.

O periodo da revolucao industrial foi um salto para o desenvolvimento da
economia de muitos paises, e para mais adiante o surgimento de um mercado
globalizado, por outro lado uma tortura para o proletariado.

Mais adiante na década de 70 a fonte da diferengca estava voltada para a
capacidade financeira, o despertar das empresas multinacionais. Progressivamente
entrando em novos mercados, interessados em conquistar cada vez mais clientes,
movimentando uma capacidade de investimento nunca vista antes (FRANCO, 2002).

Atualmente nessa guerra competitiva entre organizagdes na busca pelo cliente,
as empresas enxergaram que um dos principais diferenciais competitivos que
podem obter é o “talento das pessoas”, ou seja, que a capacidade de criacdo de
inovacado de diferenciacdo perante seus concorrentes, depende da qualificacdo de
seus colaboradores, por esta razdo, o processo de recrutamento e selecao de
pessoas em uma organizacao € de extrema importancia, pois, caso nao seja bem
desenvolvida, e o profissional selecionado ndo se adeque ao cargo, ou ndo possua
um perfil que encaixe com 0 que a vaga exige, pode levar a empresa a ter um

prejuizo financeiro relevante.
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Para Franco (2002), “o principal desafio do recrutamento e selegcdo no mercado
de hoje € a capacidade de atrair e reter talentos”. Talento esse, que podera ser
utilizado de diferentes formas, dependendo do ramo de trabalho da empresa, como
por exemplo: pesquisa e desenvolvimento, ou na érea de servigos e etc.

Catolé do Rocha é uma cidade de aproximadamente 30 mil habitantes,
segundo ultimo censo do IBGE, 2013, e 0 seu comércio estd em desenvolvimento, e
nao se tem certeza de que as técnicas de recrutamento e selecao de pessoas para
os diversos cargos oferecidos estao atendendo as exigéncias e o ritmo que segue o
atual mercado globalizado.

Diante do exposto o presente trabalho objetiva mostrar como é realizado o
processo de recrutamento e selecdo de pessoal em uma empresa varejista de
calcados da cidade de Catolé do Rocha-PB, identificando as técnicas que séo
empregadas por ela para a realizagcdo desse processo, definir quais critérios e
exigéncias elas adotam na hora de contratar/realocar funciondrios, assim como
apontar melhorias para tornar mais eficazes as técnicas neste importante e

imprescindivel processo.
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2 JUSTIFICATIVA

A partir da necessidade e a escassez em varias areas de profissionais
qualificados no mercado de trabalho, torna a busca por parte da empresa que
necessita deste profissional cada vez mais complicada e ardua, notando claramente
as tentativas sem éxito das organizacdes na cidade de Catolé do Rocha, de
encontrar o empregado adequado para 0 cargo que a mesma oferece, evidencia-se
claramente a caréncia e a importancia de realizagao bem elaborada de um processo
de recrutamento e selecdo de pessoas para alocacao destes “recursos humanos”
imprescindiveis em qualquer organizacao.

“A selecao de pessoas funciona como uma espécie de filtro que permite que
apenas algumas pessoas possam ingressar na organizacao” (CHIAVENATO, 2010
p. 133).

Franco (2009), cita, que a area de RH é de extrema importancia estratégica
para qualquer empresa no Brasil e no mundo. Estamos vivendo em um novo
paradigma na relacdo entre empresas e profissionais. O que significa que as
empresas que ndao se adequarem a essas novas exigéncias estdo correndo um
grande risco de ficar pra tras em sua capacidade de sobreviver e crescer.

Em cidades do interior com poucos habitantes, como Catolé do Rocha-PB,
geralmente nao existem grandes empresas, em sua grande maioria sua micro e
pequenas empresas, mas sao essas que mantém a economia de sua regido, onde a
faléncia das mesmas seria um desastre para a populacao dessas localidades, pois
muitas pessoas dependem de empregos gerados por essas organizagoes.

O método de recrutamento e selecédo € fundamental para o bom desempenho
da organizacédo, a alta competicdo entre as empresas e a pressao pela mudanca e
adequacdo constante para acompanhar o mercado, exige cada vez mais
profissionais qualificados e dinamicos que se adequem a cultura da empresa
(FURTADO, 2013).

Como ja dito anteriormente o processo de recrutamento e selegcdo de pessoal
se bem realizado vém propiciar a essas empresas escolherem adequadamente os
candidatos as vagas oferecidas nesse mercado, onde possam ter éxito na
contratacdo de pessoal. Esse processo tende gerar uma reacao em cadeia onde

esses “micropolos” econdmicos fortalecidos e sdélidos fornecerdo a sua economia
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regional base para ela também se desenvolver e crescer, o que voluntariamente
proporcionara o crescimento da economia de todo o pais.

Assim as organizac¢des de ponta que querem alcancar eficacia em seu trajeto
estabelecem sistemas eficazes de recrutamento e selecado e definem claramente o
perfil das pessoas passiveis de nela alcancarem o sucesso (PERES, 2005).

O presente trabalho busca evidenciar como € realizado o processo de
recrutamento e selecdo de pessoas por parte de uma empresa de varejo de
calcados, uma micro empresa situada na cidade de Catolé do Rocha no sertao
paraibano, mostrando os beneficios e as falhas de um processo como este, bem
como apontar técnicas atuais e eficazes para a empresa, quando a mesma

necessite buscar profissionais qualificados para seu quadro de funcionarios.

3 REFERENCIAL TEORICO

3.1 Contexto historico da administracao

A administracdo é uma das profissbes mais antigas que se tem
conhecimento, e sua histéria remonta a antiguidade, em que, quando nem se
pensava nesse importante meio de desenvolvimento econémico, ja se praticava o
ato de administrar.

Conforme Chiavenato (2004), a palavra Administracdo tem sua origem no
latim (ad, direcdo para, tendéncia, ministre, comparativo de inferioridade; e sufixo
ter, subordinagdao ou obediéncia, isto €, aquele que realiza uma fungdo abaixo do
comando de outrem, aquele que presta um servigo a outro) e significa subordinagcéao
e servico, em sua origem, a palavra administracédo significa a funcao que se presta a
outro.

Stoner (1999, p. 4), define administragdo como “o processo de planejar,
organizar, liderar e controlar os esforgcos realizados pelos membros da organizagéo
e 0 uso de todos 0s outros recursos organizacionais para alcancar os objetivos
estabelecidos."

Chiavenato (2000), parece concordar com o conceito de Stoner quando diz
que a Administracdo € o processo de planejar, organizar, dirigir € controlar o uso de

recursos a fim de alcangar objetivos.
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Nogueira (1990), defende que, a histéria da Administragdo iniciou-se na
Sumeéria por volta do ano 5.000 a.c. quando os antigos sumerianos procuravam
melhorar a maneira de resolver seus problemas praticos, exercitando assim a arte
de administrar.

Ainda segundo Nogueira (1990), alguns fatos podem ser citados como por

exemplo:

Para o inicio da utilizacdo da administracdo em setores politicos,
econémicos, sociais..., tal como no Egito, Ptolomeu dimensionou um
sistema econdémico planejado que ndo poderia ter-se operacionalizado sem
uma administragdo publica sistematica e organizada. Na China, a
necessidade de adotar um sistema organizado de governo para o império, a
Constituicdo de Chow, com seus oito regulamentos e as Regras de
Administragédo Publica de Confucio exemplificam a tentativa chinesa de
definir regras e principios de administracao.

Para Gomes (2005), a revolugdo industrial teve inicio na Inglaterra, com a
invencdo da maquina a vapor, por James Watt, em 1776. A aplicacao da maquina a
vapor no processo de producao provocou um enorme surto de industrializacao, que
se estendeu rapidamente a toda a Europa e Estados Unidos.

Ainda de acordo com Gomes (2005), divide a revolugédo industrial em duas
fases distintas:

12 fase - De 1780 a 1860. E a revolugdo do carvdo, como principal fonte de energia,
e do ferro, como principal matéria-prima.

22 fase - De 1860 a 1914. E arevolugdo da eletricidade e derivados do petréleo,
como as novas fontes de energia, e do aco, como a nova matéria-prima.

Esse fenbmeno chamado revolugao Industrial veio transformar o modo de se
olhar e estudar o termo Administragédo. A partir da Revolugéo Industrial as maquinas
comecam a comandar o desenvolvimento com as industrias se expandindo
rapidamente.

Apds a segunda fase da revolugdo a administracdo vem sofrendo drasticas
modificacbes em seus conceitos, técnicas de trabalho, criacdo e modificacdo de
areas de desenvolvimento, como por exemplo, a Administracdo de Recursos
Humanos (ARH).

3.2 A Evolucao da Administracao de Recursos Humanos (ARH)
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Diante da evolugdo da economia, do crescimento industrial, as empresas
vislumbrando mais possibilidades de crescimento de buscar mais longe seus
clientes, com produgdo em ascendéncia, empregados comegam a ser cada vez mais
exigidos para atender a demanda, sem reconhecimento, com os proprietarios
pensando exclusivamente no lucro, surgiram os conflitos industrias, com eles a
necessidade de se abrandar essas divergéncias.

A ARH é uma especialidade que surgiu no inicio do século 20, a partir do
crescimento e da complexidade das tarefas organizacionais, apds o forte impacto da
revolucado industrial denominado naquela época de Relacbes Industriais, uma
atividade mediadora entre organizagcdes e pessoas para abrandar ou reduzir conflito
industrial (CHIAVENATO, 2009).

Mas no inicio de seu surgimento, a ARH, basicamente foi criada para calar a
boca dos insatisfeitos no sentido de nao provocar tumulto dentro das industrias.

Em plena revolucédo industrial, os meios de transportes e comunicagao em
ampla utilizacdo e a sociedade demandando agilidade, a teoria cientifica da
administragdo objetivava a racionalizagdo do trabalho, enfatizando o estudo dos
tempos e métodos. Seu desenvolvedor e principal propulsor foi o americano
Frederick Taylor. Taylor valeu-se de estudos sistematicos, com enfoque na esfera
produtiva para desenvolver esta teoria, tendo como seus principais seguidores:
Henri Fayol, Frank e Lilian Gilbreth e Henry Gantt. Por sua vez, o engenheiro
francés Henri Fayol defendia na Europa principios semelhantes aos de Taylor, com
a abordagem chamada classica, que trazia ao nivel técnico e gerencial, as ideias
implantadas no nivel operacional pelos seguidores da abordagem cientifica
(FERREIRA, 2001).

Neste periodo o empregado era tido como um material, um insumo produto,
uma maquina que ndo deveria pensar a apenas desempenhar atividades repetitivas
e extremamente cansativas.

Na década de 1930, em contrariedade a mecanizacado dos estudos classicos
e cientificos, a Escola de Relagcbes Humanas ressaltava a importancia dos fatores
humanos e material para avaliacdo da produtividade no trabalho focalizava no
processo de motivacdo dos individuos Em contra proposta as taticas anteriores,
preparavam o ambiente de modo a oferecer as melhores condigdes para que o

individuo produza, o foco ainda é a maximizacdo da producdo, mas ja se considera
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a motivacdo humana como fator relevante e diferenciador de resultados
(FERREIRA, 2001).

Para Chiavenato (2009), com as novas caracteristicas do século XXI,
globalizagdo da economia, forte competitividade no mundo dos negocios, mudangas
rapidas e imprevisiveis entre outras, as organizagbes bem sucedidas ndo mais
administram recursos humanos, nem administram as pessoas, as empresas agora
administram com as pessoas. Isso corresponde a trata-las como agentes proativos
dotados de inteligéncia, criatividade e ndo apenas capacidades manuais ou fisicas.

A forma de se administrar mudou, 0 modo de olhar para os colaboradores
dentro da empresa dando-lhes mais credibilidade, atengéo, tratando-os com inimero
respeito, todo isso mudou mas o objetivo continua o mesmo, esse mecanismo
utiizado € para que as pessoas trabalhem felizes e assim produzam mais e
consequentemente tragam mais lucro para a empresa.

Atualmente, a maioria das empresas brasileiras de grande e médio porte
mantém departamentos de recursos humanos, porém a ado¢édo dessa designagéao
parece estar relacionada em alguns casos, ao interesse em apresentar uma

caracteristica de modernidade.

3.3 Gestao de pessoas: funcoes e objetivos

Por volta da década de 1930 percebeu-se a existéncia do conflito industrial,
ou seja, a existéncia de interesses antagdnicos entre trabalhador e a organizacéao, e
a necessidade de uma harmonia industrial baseada em uma mentalidade voltada
para as relagcdes humanas (Chiavenato, 2009).

Chiavenato (2009), ainda ressalta que tanto as pessoas como as
organizagcdes desejam alcancar objetivos. De um lado as organizagdes recrutam e
selecionam para com elas e por meio delas alcangar objetivos organizacionais.
Todavia, de outro lado, as pessoas, as pessoas uma vez recrutadas e selecionadas,
tem objetivos individuais pelos quais lutam para alcancar.

Chiavenato (2009, p.193), destaca que “Este € um dos principais desafios da
ARH: identificar quais os incentivos Uteis aos participantes e quais as contribuicdes
Uteis a organizacgao, obtendo-se um balanceamento adequado entre eles”

Destaca MELO, et. al., Contemporaneamente, percebe-se que a Gestao de

Pessoas (GP) passou a ser estratégica para o alcance de resultados, inclusive,
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como um diferencial competitivo para estas, ja que as atitudes de um lider influem
no desenvolvimento e crescimento da organizagao.

A GP deve ser a balanga que deve manter a harmonia e o equilibrio, com
proximidade, cooperagao, respeito entre outros fatores, por parte da empresa com
seus colaboradores, como também dos mesmos para com a organizagdo, onde
juntos possam levar a organizagdo ao crescimento e ao lucro esperado e por outro
lado, que o colaborador possa realizar seus desejos pessoais e profissionais,
alavancando o desenvolvimento estratégico da organizagéo.

Salienta Chiavenato (2009), os assuntos tratados pela ARH referem-se tanto
a aspectos internos da organiza¢ao, como a aspectos externos ou ambientais.

As organizacfes tendo pessoas de linha de frente treinadas e com bom
conhecimento em gestdo de pessoas, poderdo encontrar novos talentos, que de
acordo com Chiavenato (1999, p.18), “ndo mais é possivel que apenas uma unica
area da empresa consiga centralizar e enfeixar em suas maos a administracao das
competéncias e talentos de todas as pessoas dentro da organizagao”.

Com a descentralizacdo da area de ARH, os gerentes terdo mais decisao em
relacdo as pessoas, que conforme Chiavenato (1999, p.20), “estes passam a ser 0s
novos gestores de pessoal dentro das empresas, 0 que significa que as decisdes e
acOes com relacdo as pessoas passam a ser da alcada dos gerentes € nao mais
uma exclusividade da area de ARH".

Em nivel departamental a responsabilidade pela ARH cabe a cada executivo
de linha como, chefe ou gerente responsavel pelo 6rgdao. Assim, cada chefe ou
gerente torna-se responsavel pelos recursos humanos alocados em seu 6rgao. Em
suma a responsabilidade pela ARH é compartilhada por todos na organizacao
(CHIAVENATO, 2009).

3.4 Recrutamento

Para uma organizacao suprir a necessidade de um profissional ou realoca-lo
€ preciso que a mesma anuncie a disponibilidade do cargo, a partir dai comecga o
processo de recrutamento de pessoal, na intencao de achar a pessoa ideal ao cargo
em aberto.

Araujo (2008 apud SOUTO, 2012), afirma que na atual conjuntura econémica

as empresas precisam de pessoas que sejam capacitadas para ocuparem cargos
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vacantes no mercado de trabalho, e para conseguir pessoas que tenham
especificacdes para ocupar tais cargos, faz-se necessario um eficiente processo de
captacado de colaboradores para a corporagédo. Assim o recrutamento e selecdo de
pessoal sdo atividades que estdo plenamente interligadas, andam sempre lado a
lado e fica dificil fazer uma distincao entre elas, por mais que se refiram a resultados
diferentes.

Chiavenato (2010, p. 114) define recrutamento como:

“O recrutamento corresponde ao processo pelo qual a organizacdo atrai
candidatos no mercado de recursos humanos para abastecer seu processo
seletivo. Na verdade, o recrutamento funciona com processo de
comunicacao: a organizacao divulga e oferece oportunidades de trabalho ao
mercado de recursos humanos”

“O recrutamento refere-se ao processo entre a decisdo de preencher um
cargo vago e o apuramento dos candidatos que preenchem o perfil da funcéo e
reunem condic¢des para ingressar na empresa” (MARRAS, 2000, p. 69).

Neste cenario atual de competitividade acirrada entre empresas por
profissionais qualificados que venham agregar valores e conhecimentos a mesma,
obriga que a busca por esses profissionais seja realizada de forma mais elaborada e
complexa para que a captacdo por essas pessoas seja eficaz na tentativa de
desperdicar custo e tempo para a organizacao.

De acordo com Chiavenato (2004), o recrutamento pode ser dividido em duas
modalidades interno (funcionarios da empresa), externo (captacdo de mao-de-obra
no mercado). O recrutamento interno atua dentro da organizacdo promovendo ou
transferindo funcionarios para outras atividades. Ja o recrutamento externo atua fora
da organizagdo no mercado e submete os candidatos ao processo de selegao.

Lacombe (2005), enfoca que um ponto importante a ser considerado pela
organizagao para alocagdo de uma vaga em aberto, em qualquer recrutamento € a
prioridade que se deve dar ao recrutamento interno.

Existem vantagens e desvantagens, tanto para o recrutamento interno como
os externos, como os evidenciados abaixo de acordo com Chiavenato (2004):



- E mais econdmico: evita despesas como
honorarios de empresas de recrutamento,
custos de admisséao.

- E mais rapido: evita as demoras
frequentes do recrutamento externo, a
demorado dia que o anuncio sera publicado
no jornal.

- Apresenta maior indice de validade e de
segurancga: o candidato ja é conhecido,
avaliado durante certo periodo de tempo,
nao necessita de periodo experimental.

- Traz “sangue novo” e experiéncias
novas para a organizagdo. A entrada de
recursos humanos ocasiona uma
importacéo de idéias novas.

- Renova e enriquece os recursos
humanos da organizagao, principalmente
quando a politica é a de admitir pessoal
com gabarito igual, ou melhor, do que o ja
existente.

- Aproveita os investimentos em
treinamento e desenvolvimento de
pessoal feito por outras empresas ou
pelos préprios candidatos.

FONTE: Chiavenato, 2004 (Adaptado).

Figura 1: Vantagens e desvantagens do recrutamento interno e externo.

- Exige que os novos empregados tenham
potencial de desenvolvimento para ser
promovidos e motivagao suficiente para
chegar la.

- Pode gerar conflitos de interesse, pois, ao
oferecer oportunidades de crescimento, cria
uma atitude negativa nos empregados que
nao demonstram condigdes.

- Quando efetuado continuamente, leva os
empregados a uma progressiva limitagcao as
politicas e diretrizes da organizagao.

- E geralmente mais demorado do que o
recrutamento interno. O periodo
despendido com escolha e mobilizagdo das
técnicas mais adequadas, etc. Nao é

pequeno.
- E mais caro e exige inversdes e despesas
imediatas com anuncios em jornais,
honorarios de agéncias de recrutamento,
etc.

- Geralmente, afeta a politica salarial da
empresa e influencia as faixas salariais
internas, principalmente quando a oferta e
procura de recursos humanos estédo em
situagao de desequilibro.
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Lacombe (2005) enfatiza que para obter vantagens no recrutamento interno é

necessaria uma boa avaliagdo de pessoal. Existem inumeros exemplos de
promog¢des malsucedidas por falta de conhecimento adequado das qualificagées do
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pessoal, causando a perda de bons empregados. Se 0 processo de promog¢ao nao
for bem administrado e bem comunicado, pode gerar frustacées nos que nao forem

promovidos.

3.5 Selecao de Pessoas

Apos a primeira fase de convocar as pessoas, chega o momento de fazer a
triagem, através de um procedimento que segue por etapas até o momento final que
é a contratagao.

Cabe evocar, segundo o Lacombe (2005, p. 79), “a selegdo abrange o
conjunto de praticas e processos usados para escolher, dentre os candidatos
disponiveis, aquele que parece ser o mais adequado para a vaga existente. Como
mais adequado entende-se aquele que tem melhores condi¢cdes de se ajustar a
empresa e ao cargo e de conseguir um bom desempenho”.

Parafraseando Souto (2012), apds o processo de recrutamento, cabe adentrar
nas técnicas de selecédo de pessoal, no qual este d4 o suporte necessario para uma
boa contratagcdo. Sobre este angulo é importante lembrar que o preparo dos
profissionais incumbidos desta tarefa é essencial.

Vale mencionar que nessa etapa do processo, muitas vezes encontra-se
profissionais adequados ou que demonstram estar preparados para desempenhar
as fungdes que o cargo exige, mas que pode mesmo assim ndo ser o que realmente
a empresa deseja ou que a empresa espera.

Marras (2000), define selegdo de pessoal como uma atividade de
responsabilidade do sistema de recursos humanos que tem por finalidade escolher,
sob metodologia especifica, candidatos a emprego recebidos pelo recrutamento
para atendimento das necessidades da empresa.

Chiavenato (2009, p. 106) define sele¢ao de recursos humanos como:

“a escolha do homem certo para o cargo certo, ou, mais amplamente, entre
os candidatos recrutados, aqueles mais adequados aos cargos existentes
na organizagdo, visando manter ou aumentar as eficiéncias e o
desempenho do pessoal, bem como a eficacia da organizagao, ou seja, 0
processo de selecdo visa resolver dois problemas basicos nas empresas: a
adequacao do homem ao cargo e a eficiéncia do homem no cargo”
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Lacombe (2005), defende que uma selecdo comeca com a analise dos
curriculos dos candidatos a vaga disponivel. Continuando o mesmo autor (2005),

reitera que que o roteiro ideal para uma sele¢cao € como descrito na figura abaixo:

Figura 2: Processo de selecao de pessoal.

N
Triagem Destina-se a checar se o candidato tem possibilidade de ser
preliminar de aproveitado. Verifica-se sua formagdo béasica e sua
curriculos experiéncias compara-se com 0 que se requer para a vaga.

Entrevista na
unidade de
selegao

Informagdes de
pessoas
confiaveis

J
~

( E realizada com o objetivo de observar o candidato e checar
as informagbes do curriculo. No curriculo, basicamente
analisa-se a veracidade e coeréncia das informacoes; as

L qualificacdes do candidato seus conhecimentos e etc.

N
Se é conhecido por uma pessoa em que podemos confiar,

tanto em termos de capacidade de avaliacdo quanto em
integridade, ndo h& razdo para ndo buscarmos as
informacdes aue essa nossa nos dar sobre ela.

Testes técnico-
profissionais

Testes temperamento do candidato, bem como seu raciocinio l6gico
psicologicos e compreensdo, habilidade verbal, raciocinio e relagdes
espaciais, fungdes motoras, habilidades fisicas e etc. )
. E em geral, efetuada colocando-se os candidatos numa
Dindmica de situacdo simulada do trabalho cotidiano e observando suas
grupo atitudes e reagdes diante de problemas que surgem no tipo
de trabalho que deverao executar. y
~
: Os candidatos que passaram por essa triagem, sao
Entrevistas encaminhados as chefias futuras, que deve decidir entre os
pelas chefias que lhe foram encaminhados, quem deve ser admitido. A
futuras decisao final tem de caber a futura chefia, pois ela é que sera
Y responsavel oelo seu desemoenho. )

Informacdes de

empregos deixado para o final por envolver ndo apenas custos internos,
anteriores mas também pagamentos a terceiros. Raramente uma
L empresa fornece informacgbes de seus antigos empregados. )
Informagdes As mesmas empresas que obtém mformagogs_ dos antigos
cadastrais empregadores informam se os candidatos emitiram cheques

J

N
A finalidade desses testes é avaliar a competéncia técnico-

profissional do candidato.

N

~ . Ve . . \
[ Sao testes para avaliar as caracteristicas de personalidade e
/

N
Resta o processo de coleta de informagbes ao seu respeito,

sem fundos, se estdo na lista do SPC, e se respondem a
processos, entre outros.

J
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E obrigatério por lei um exame médico antes da admissao.
Por ser caro, e pelo fato de raramente encontrar problemas
que impegam o aproveitamento do candidato, esse exame
costuma ser feito apds as demais etapas.

FONTE: Adaptado de Lacombe, (2005).

Exame médico

Existem varias técnicas de se fazer uma selecdo, como também, padrbes
diferentes, esse procedimento idealizado pelo autor citado acima € um padrdo muito
comum e bastante utilizado pelas empresas, mas é o cargo que vai apontar a
técnica e procedimento correto de fazer a selecao.

Nota-se claramente que o processo de recrutamento e selecdo de pessoal é
de extrema importancia para o desenvolvimento e crescimento de uma empresa, e
deve ser tratado como tal, em que uma escolha errada pode até levar uma empresa
a faléncia e por outro lado pode ser o significado de sucesso para outra. Em um
ambiente dinamico e oscilante em que as organizacdes do terceiro milénio atuam o

valor de um profissional com habilidades valiosas pode ser bem relevante.

4 METODOLOGIA

4.1 Caracterizacao do objeto de estudo

Para o desenvolvimento deste estudo foi abordada uma empresa de ramo
comercial de varejo na venda de calgcados e bolsas, localizada no municipio de
Catolé do Rocha — PB, que esté situado no sertdo paraibano, com aproximadamente
30 mil habitantes, distando aproximadamente 480 km da capital do Estado (Joao
Pessoa). Catolé do Rocha-PB é uma cidade voltada para o comércio, polo de sua
regido, possui varias empresas do ramo de calgcados, empresas exportadoras para
todo o Brasil, 0 que acaba tornando um ramo de comércio bastante competitivo na
cidade e regiéo.

4.2 Descricao da empresa

Razao Social: Valdelandia da costa Brito
Fantasia: Exottic Calcados
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CNPJ: 03.113.781/0001-19

Inscricao Estadual:

Endereco: Praca Getulio Vargas, n® 25, Centro, Catolé do Rocha - PB
Email: exottic_calcados@yahoo.com.br

N? de funcionarios: 14

O empresario Francisco de Almeida Brito, mais conhecido como “loi6”,
comegou como camelé no ano de 1990, vendendo sapatos e ténis sozinho nas
feiras da cidade de Catolé do Rocha-PB, dois anos mais tarde em 1992 o
empresario abriu sua primeira loja no centro da referida cidade, na AV. Venancio
Neiva n® 14 com o nome de “Mercantil de Calgados” onde se manteve por dez anos
e conseguiu se firmar no comercio local e adquirindo uma vasta gama de clientes.
No ano de 2002 “loi6” abre sua segunda loja com 0 nome de “Exéttic Calgados” na
Praca Getulio Vargas n® 25, no coragdo comercial da cidade, onde em pouco tempo
tornou-se o principal comerciante de varejo no ramo calc¢adista da cidade.

A “Exottic Calcados” é a representante exclusiva em Catolé do Rocha das
sandalias “Glamour”, marca de sandalias femininas criada pelo préprio empresario
no ano de 2006, cuja fabrica esta localizada no centro da cidade de Catolé do
Rocha—-PB, o mesmo vende suas sandalias na propria loja e ainda exporta para todo
o Brasil. Atualmente a Exottic Calcados possui 14 funcionarios, divididos em: um
gerente, um caixa, dois crediaristas, nove vendedores e um estoquista, sendo a loja

mais lembrada pelos consumidores da cidade quando em se tratando de calgados.

4.3 Coleta de dados

De acordo com Ander-Egg (1978 apud CORADINI e MURINI, 2009), a
pesquisa € um “procedimento reflexivo sistematico, controlado e criticado, que
permite descobrir novos fatos ou dados, relacées ou leis, em qualquer campo do
conhecimento”. A pesquisa, portanto, € um procedimento formal, com método de
pensamento reflexivo, que requer um tratamento cientifico e se constitui no caminho

para conhecer a realidade ou para descobrir verdades parciais.
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Para Prestes (2008), a pesquisa de campo é aquela em que o pesquisador,
através de questionarios, entrevistas, protocolos verbais, observacgdes, etc., coleta
seus dados, investigando os pesquisados no seu meio.

Sendo assim, os dados para a presente pesquisa foram coletados por meio
de uma pesquisa de campo, através da realizacao de entrevista com o dono da
empresa com o intuito de se obter as informacbes necessarias a respeito do
recrutamento e selecao de pessoal na empresa “Exottic Calcados” para a avaliagao
dos processos realizados pela mesma.

A entrevista foi realizada com o gestor da empresa acima citada pelo préprio
pesquisador, no dia 27 de janeiro de 2014.

Gil (2006 apud SILVA, 2011), define entrevista como sendo a técnica em que
o investigador se apresenta frente ao investigado e lhe formulam perguntas, com o
objetivo de obtencao de dados que interessam a investigacao.

A entrevista continha 20 perguntas a respeito dos processos de recrutamento
e selegcdo efetuados pela empresa estudada, possibilitando, assim, o pesquisador
obter informacdes suficientes para realizar uma avaliagdo dos processos
desenvolvidos pela mesma. O roteiro da referida entrevista encontra-se em apéndice
(Apéndice A), no fim do trabalho.

5 ANALISE DOS RESULTADOS

Na entrevista realizada com o dono da empresa “Exottic Calgados” quando
perguntado se a empresa realiza recrutamento e selecao de pessoal e quais 0s tipos
de recrutamento e seleg¢do utilizados pela mesma, o proprietario respondeu que,
sim, realizam recrutamento para contratacdo de pessoal, e também que o
recrutamento é desenvolvido de duas formas, tanto o recrutamento interno quanto
externo. No recrutamento externo, o curriculo é utilizado, mas nao € o fator
determinante, uma das exigéncias € o 1° grau completo, e principalmente a
idoneidade da pessoa, o proprietario respondeu que procura saber as referéncias da
pessoa, de qual familia pertence, o carater, se é uma pessoa de bem vista na
sociedade.

Procurar saber se € uma boa pessoa pode ndao ser uma coisa ruim, mas

quando se coloca isso como requisito, investigar a vida dessa pessoa, deve-se ter
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muito cuidado nesse momento, pois assim pode deixar de lado o fator profissional,
ou seja, procurar as qualificacbes profissionais da pessoa analisada.

‘Recrutamento é a etapa inicial do processo de busca e atracdo de méo de
obra para a organizacao, procurando prover o numero adequado de candidatos para
as posigdes em aberto” (TOLEDO; MILIONE, 1983 apud PONTES, 1996, p. 81).

Recrutamento € meio de encontrar e atrair candidatos para as posicoes
abertas na organizacdo. E também uma atividade de ligacdo que pde em contato os
que tém cargos a preencher com aqueles que procuram cargos. Quanto mais
candidatos houver, maior a chance do recrutador encontrar uma pessoa que seja
mais bem qualificada para os requisitos do cargo (Coradini e Murini, 2009).

Ainda segundo Coradini e Murini (2009) muitas organizagdes nao despendem
muita atencdo e cuidado no processo de recrutamento e selegdo de pessoal, tendo
depois que suportar problemas significantes no futuro da organizagdo. Tais como
contratar funcionarios que nao iram surpreender a empresa como ela queria e com
iSO ocasionar despesas a organizagao.

Sendo assim, o processo de recrutamento constitui uma pratica muito
importante para a empresa, devendo ser realizada com bastante critério e atengéo,
pois dela depende o bom funcionamento da empresa, tendo em vista que se houver
sucesso no recrutamento as chances de se contratar funcionarios ideais para as
vagas em aberto serdo bem maiores.

Na “Exottic” a selecdo € realizada em grupo com todos os candidatos e
também de forma individual, essa entrevista é realizada pela gerente da loja com a
supervisao do dono que também observa o comportamento dos candidatos. Apds o
primeiro teste de entrevistas os selecionados irdo passar por uma avaliagao pratica,
com a gerente se passando por cliente diante do candidato, para analisar a sua
postura, simpatia, educacao e outros requisitos. Apds essa fase os selecionados séo
testados por trés meses e nesse periodo observa-se o desenvolvimento do
candidato na referida fungao.

Deve-se atencao ao fazer os testes de selecdo diretamente com maiores
representantes da empresa, pode deixar as pessoas constrangidas, e inseguras,
podendo testa-los com outras pessoas também.

Segundo o dono da empresa, as habilidades mais relevantes para a
contratacdo de um candidato a vaga sao: educacgdo, simpatia, boa aparéncia. A

decisao final de contratar ou ndo é da gerente juntamente com o dono da empresa.
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De acordo com Marras (2004), € de fundamental importdncia que o
profissional ndo tenha somente uma formacao académica, mas que esteja dotado de
uma empatia profunda. Para que estabeleca relagbes proveitosas tanto com os
executivos da empresa como com os trabalhadores do ché&o-de-fabrica, um
profissional que concilie ambas as partes a profissional e pessoal.

No geral, o processo de selecao busca chegar a uma conclusédo de anélise de
conhecimentos, habilidades, atitudes, personalidade e outros fatores que estdo
ligados a adaptacao na organizagdo como sexo, porte fisico, estatura, endereco, e
idade (Coradini e Murini, 2009)

Conforme Chiavenato (2006) as etapas do processo de selecdo podem ser
esquematizadas da seguinte forma: analise curricular; testes; entrevista; verificagéo
de referéncia e dinamica de grupo, o que mostra que as praticas utilizadas pela
empresa estdo de acordo com os critérios estabelecidos pela literatura atual.

Quando indagado sobre quais as maiores dificuldades no processo de
recrutamento e selegdo de pessoal o proprietario respondeu que a maior dificuldade
€ encontrar profissionais qualificados para o cargo, a exigéncia € a mesma ter boa
aparéncia, ser bem visto na sociedade, ser bom no que faz, mas quando se inicia o
processo “as dificuldades encontradas s&o muitas”, disse o proprietario.

Se encontrar pessoas qualificadas esta dificil, uma das saidas pode ser
treina-los, o proprietario pode estudar se € viavel para a organizagao capacitar seus
funcionarios como também os que irdo ingressar na empresa.

Segundo Chiavenato (2006) recrutamento é um processo de atrair um
conjunto de candidatos para um particular cargo que esteja disponivel na
organizagdo. Ele deve anunciar a disponibilidade do cargo no mercado e atrair
candidatos qualificados para disputa-lo.

Em ambos os casos, recrutamento e selecdo sao feitos uma analise de
aspectos profissionais e pessoais dos candidatos, tendo em vista a adequacéo ao
cargo. Portanto, quando a selegdo € bem desenvolvida, provavelmente resultara em
grande possibilidade de éxito no processo de escolha, retorno ao investimento
despendido, ajudando a empresa atingir seus planos e objetivos. (Coradini e Murini,
2009)

Tendo as informacdes sobre o cargo a preencher ou das competéncias
esperadas pela organizacdo € preciso a obtencdo de informacdes a respeito dos

candidatos que se apresentam. Sendo assim, & preciso escolher quais das técnicas
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de selecao para em seguida poder reconhecer, comparar e escolher os candidatos
adequados (Pedroso e Cintra, 2010).

Sobre o indice de turnover, ou seja, de rotatividade de funcionarios na
empresa, o proprietario ndo mencionou a meédia de tempo que os funcionarios
permanecem na empresa, mas respondeu que considera o indice baixo pois possui
funcionario com mais de 20 anos na referida empresa.

Em seu desenvolvimento no processo de recrutamento e selegdo, a empresa
mostra utilizar técnicas que sédo bastante utilizadas e que costuma trazer resultados
bastante satisfatérios em varias organizagdes, mas peca bastante também nas
formas de introduzir esse procedimento de forma que pode assim trazer grandes
desperdicios para a referida empresa, mas que ao avaliar essas técnicas utilizadas
pode-se apontar melhorias para beneficiar o processo para que os resultados sejam

cada vez melhores.

6 CONSIDERACOES FINAIS

A “Exottic Calgados” realiza o recrutamento tanto externo, quanto interno o
que € bastante positivo, pois mostra que a empresa esta atenta as novas tendéncias
do mercado buscando diferenciar-se de seus concorrentes. Porém esse
recrutamento necessita de melhorias, por exemplo, colocar as caracteristicas, ou
seja, o perfil desejado pra vaga, as qualificacbes profissionais necessarias para
ocupar o cargo sao pontos em que a organizagdao pode adotar para melhoria deste
processo. Pois como foi relatado pelo proprio dono da empresa que uma das
maiores dificuldades & encontrar profissionais qualificados, a empresa deve, por sua
vez, especificar mais as qualificagdes exigidas, ou seja, ser mais criteriosa, mais
rigorosa, pois assim nao atrairqd muitos candidatos despreparados, e sim candidatos
mais proximos do perfil procurado, evitando o desperdicio de tempo no recrutamento
e na selecao, e também evitar o desperdicio de despesas.

Nota-se que no processo de recrutamento quando a empresa dispée de uma
vaga nao divulga muito a vaga em aberto, 0 que pode ser algo negativo, deixa a
demostrar um desinteresse a vaga, o que de certo modo deixa a enxergar a
organizacao nado sendo um bom lugar para se trabalhar. Deve a empresa usar mais

de um marketing na divulgacao de suas vagas disponiveis para atrair os candidatos
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deixa-los encantados com a vaga, para captacdo de cada vez mais pessoas, deve a
empresa tornar a vaga concorrida.

No processo de selecdo as técnicas utilizadas pela organizagdo sédo provas
praticas, o que em certo ponto pode ser entendido com uma dinamica que pode ser
em grupo ou individual e também ela se utiliza de entrevistas, 0 que segue em
concordancia com as técnicas apontadas como eficazes na literatura atual. Mas a
empresa pode sempre melhorar, por exemplo, procurar diferenciar seus metodos,
utilizar sempre a mesma técnicas pode esfriar 0 procedimento. A organizagao pode
inovar nas técnicas, sempre mudar para que até os profissionais que estejam
analisando possam olhar de maneira diferente seus candidatos, e assim obter cada
vez mais informacdes das pessoas, para com isso ter mais embasamento na hora
da decisao de quem contratar.

As exigéncias da empresa quanto qualificacdes por parte dos candidatos ao
cargo, deixa a desejar, de modo que se a empresa deseja buscar profissionais
qualificados no mercado ou até mesmo internamente, ndo sera possivel obter
profissionais qualificados com critérios de exigéncias insuficientes para a vaga
pretendida. A organizacdo deveria utilizar mais a propaganda mostrando os
beneficios daquela vaga, as vantagens de se trabalhar na empresa, para que assim
atraisse cada vez mais candidatos a tdo “sonhada vaga”. Pois como ja foi exposto
anteriormente quanto mais candidatos a empresa puder atrair maior sera a
possibilidade de encontrar a pessoa ideal para o cargo disponivel.

No tangente aos meios de bonificacbes da organizacdo a “Exottic” estd no
caminho certo, pois quando a empresa emprega metas e proporciona bonificagdes
para aqueles que as atingem, como também as comissdes pagas sobre as vendas,
incentiva seus colaboradores a alcanca-las, e mostra aos colaboradores que a
organizacdo deseja desenvolver-se e instiga aos seus funcionarios buscarem
crescimento na referida empresa. A empresa deve continuar trabalhando dessa
maneira, incentivando os funcionarios como também pode procurar outros meios de
incentivo, para sempre manter a equipe motivada, como por exemplo, um final de
semana em um spa, prémios viagens, pode ser uma alternativa entre outros.

E de extrema importancia que uma organizacdo tenha um baixo indice de
turnover, ou seja, um baixo indice de rotatividade, pois demonstra, planejamento
organizacdo e controle nos seus processos, o que segundo o dono da “Exottic”

acontece em sua empresa. Isso € importante porque segundo varios estudos,



29

funcionarios que trabalham felizes sem, por exemplo, medo de ser demitido,
trabalham mais e melhor. A “Exottic’ sempre que abrir uma vaga na loja procurar
primeiramente preenche-la internamente para manter baixo o indice de rotatividade,
pois isso deixar passar que a empresa € um bom lugar de se trabalhar que oferece
estabilidade e isso atrai mais pessoas si.

Diante dos resultados obtidos, conclui-se que, embora a empresa “Exottic
Calcados” desenvolva praticas de recrutamento e selecdo de pessoal que vao de
encontro com as apontadas pelos estudiosos na literatura como eficientes, as
mesmas se tornardo mais eficazes se forem introduzidas melhorias na realizagcao
desses processos, para ajudar a empresa no seu desenvolvimento e assim atingir
seus objetivos, que € encontrar o funcionario ideal para a vaga em aberto, mais

rapido e com menor desperdicio de tempo e dinheiro possiveis.
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APENDICE A - Entrevista para a direcdo da empresa.

1- Como a empresa Exottic Calgados realiza o processo de recrutamento?

2- A empresa utiliza-se do recrutamento interno? Se sim, como o faz?

3- No processo de recrutamento externo quais os meios que a empresa utiliza?

4- Como a empresa Exéttic Calgados realiza a selecéo de pessoal?

5- Quais as dificuldades mais encontradas pela empresa no processo de
recrutamento e selecao?

6- Quais os meios utilizados no processo de selecao na empresa Glamour?

7- Quais os cargos da empresa Exéttic Calcados?

8- Os funcionarios possuem metas? Se sim os funcionarios sao bonificados se
atingirem?

9- Os funcionarios ganham comissdo? Se sim, como € o comissionamento?

10-Quais os cargos onde ha mais necessidade de fazer recrutamento e selegéo?

11-Qual o nivel de escolaridade exigida dos candidatos no processo de
recrutamento e selecdo na empresa Exéttic Calgcados?

12-Que outros requisitos sdo exigidos dos candidatos no processo de
recrutamento e selecdo para o ingresso na referida empresa?

13-Quais as técnicas mais utilizadas no processo de recrutamento e selecdo dos
candidatos?

14-0 perfil do candidato € o mesmo para todos os cargos?

15-Que habilidades e competéncias sao mais relevantes para a decisao final da
contratacao dos candidatos?

16-Quem executa a contratacdo? O gerente de linha? O staff da empresa? Ou a
contratagéo é realizada pelos dois?

17-Como o entrevistador porta-se diante do candidato na hora de fazer a
entrevista de selecao?

18-Quais as dificuldades encontradas na entrevista com os candidatos aos
cargos desejados?

19-Qual o indice de turnover, ou seja, rotatividade de funcionarios da empresa
Exoéttic Calgcados? E alto, regular ou baixo?

20-Em caso de indice alto de turnover como a empresa pretende diminuir esse
indice?



