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RESUMO

O alto grau de desenvolvimento da tecnologia, aliado a expansfio da globaliza¢do pelo mundo
tem cada vez mais influenciado nos processos produtivos. As empresas em busca do lucro tém
feito de tudo para que néo fiquem atrasadas no mercado. Assim sendo, o setor de recrutamento
e selegfo ganha destaque como aquele que serd responsavel por recrutar e selecionar as pessoas
que irdo trabalhar nas empresas. Levando-se em conta que geralmente € um processo demorado
o de escolha de pessoal, deve-se buscar aproveitar ao maximo cada processo de selegdo, para
que se evite perda de tempo e de dinheiro. A escolha exata de pessoal pode gerar beneficios
muito grandes as empresas, visto que ¢ notério que um funcionario bem qualificado renderd
melhor que outro que nfio pessui requisitos para desempenhar uma fungdo dentro da empresa.
O trabalho em questdo traz uma analise do processo de recrutamento e selecdo, focalizando o
processo na empresa Agrovet Smart Supermercados.

PALAVRAS CHAVE: Agrovet; Recrutamento; Sele¢fio; Empresa.
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ABSTRACT

The high degree of development of technology, coupled with expansion of globalization the
world has increasingly influenced the production processes. Companies in search of profit have
done everything so that they are not delayed in the market. Thus, the sector recruitment and
selection is highlighted as one who will be responsible for recruiting and selecting people who
will work in companies. Taking into account what is usually a lengthy process of choosing the
staff, should seek to make the most of every selection process, in order to avoid loss of time
and money. The exact choice of personal benefits can generate very large companies, since it
is clear that a well- qualified employee will yield better than another that has no requirements
to perform a function within the company. The work in question presents an analysis of the
recruitment and selection process, focusing on the process in the company

Agrovet Smart Supermarkets.

KEYWORDS: Agrovet; Recruitment; Selection; Company.
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INTRODUCAO

O trabalho em questdo traz o tema da importdncia do recrutamento e selegio de
pessoas como sistema de avaliag@io e contratagdo de funcionarios de uma empresa, aqui a
empresa Agrovet Smart.

Busca-se a partir desse momento, descobrir os métodos de recrutamento e selegfo
utilizados por essa empresa para montar o quadro de funciondrios, assim como se esse método
tem atendido as expectativas da empresa.

Com essa pesquisa tem-se a possibilidade de mostrar a importéncia do recrutamento e
selecdo para uma empresa, assim como observar a opiniio dos funciondrios e donos da
empresa em relacdio ao método utilizado para recrutamento e selegio.

O trabalho € de grande valia, pois a empresa em questio é uma das grandes
empregadoras da cidade, sendo que a demanda de jovens funcionarios é grande, outro fator
que torna o trabalho importante.

A aplicag@o de questiondrios talvez seja a melhor maneira de entender o que realmente
acham de determinado assunto, por esse motivo foi o meio utilizado para chegar aos

resultados obtidos durante a pesquisa.
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1. JUSTIFICATIVA

O tema Recrutamento e Sele¢fo é um dos que mais chamam a aten¢io no dmbito da
administragdo de empresas, visto sua importdncia para o crescimento e desenvolvimento das
empresas.

O recrutamento e selegdo de pessoas tornam-se bastante importante & medida que visa
resolver problemas futuros da empresa, ou seja, ao recrutar € selecionar a empresa procura
encontrar pessoas capazes de desenvolver suas atividades. Através dessas duas fases tenta-se
preencher as vagas que sfio disponibilizadas na empresa.

Assim torna-se extremamente (til para o trabalho entender as técnicas utilizadas pelo
Grupo Agrovet durante as fases de Recrutamento e Selegfio de pessoas, fases que possibilitam
o preenchimento das vagas oferecidas pela empresa.

O Grupo Agrovet estd a quase cinquenta anos na cidade de Crixds, inicialmente
praticou a venda de produtos do género alimenticio. Nos ultimos anos, ao perceber outras
oportunidades, o grupo se expandiu ac comegar a realizar outras atividades comerciais.
Passou a praticar o comércio de produtos agropecudrios, materiais de constru¢io ¢ moveis.
Assim, estd se consolidando como o mator comercial da cidade.

Atualmente, o Grupo Agrovet possui trés supermercados, duas lojas de materiais de
construcio, uma loja de méveis e eletrodomésticos. Sendo responsavel por grande geragéo de
emprego na cidade. O trabalho terd como foco a principal e maior loja de supermercados do
grupo, a Agrovet Smart Supermercados.

O presente trabalho analisou a importdncia do Grupo Agrovet no cendrio crixaense
para, a partir disso, desenvolver a pesquisa. Pelo tempo de presenga do grupo na cidade, assim
como o destaque nesses ramos de atuagfio, foram fatores determinantes para que essa empresa
fosse escolhida.

Além disso, a empresa oportuniza para varios jovens o tio sonhado primeiro emprego,
fator que mostra a importéncia do grupo para a economia local.

Desse modo, busca-se compreender os principais métodos utilizados pelo Grupo
Agrovet na fase de recrutamento ¢ selecéio de pessoas, visto que quando a selegdo de pessoas
¢ feita de maneira correta, maior sera os beneficios trazidos para a empresa e melhor sera o

desempenho dos colaborados no trabalho.
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2. PROBLEMATICA

A drea de recrutamento e sele¢fo € uma das principais areas dentro de uma empresa,
visto que trata de atender necessidades futuras de pessoal de umaempresa. A contratagio de
funcionérios a principio € uma atividade facil de ser resolvida. Porém, com o alto grau de
industrializagfio das empresas atualmente, faz-se necessario um estudo do perfil das pessoas
mais aprofundado antes da contratago, para que se evitem perdas de tempo e dinheiro nesse
processo de recrutamento e selegéo.

Nota-se que na visio de Pontes (1991) o setor de Recrutamento e Sele¢fio é um dos
principais setores de uma empresa. Trata-se do processo em que a empresa busca candidatos
para atender sua demanda por recursos humanos.

Primeiramente ¢ feito o recrutamento. Apdés o recrutamento é feita a sele¢do de
pessoas. E através da selegfio que as pessoas que se escreveram no processo sdo escolhidas,
existindo varias técnicas para escolha das pessoas mais apropriadas, evitando transtornos
futuros.

Um dos problemas enfrentados pelas empresas atualmente é quanto a qualidade da
méo de obra a ser contratada. Existe um grande niimero de pessoas procurando emprego,
embora ndo possuem qualificacfio necessaria para atender & demanda das empresas, o que
gera um duplo problema. Falta trabalho e, também, faltam pessoas qualificadas para trabalhar.

Esse € um dos problemas que a fase de recrutamento e selegfio tenta solucionar, que é
procurar as pessoas mais qualificadas para atender a demanda dessas empresas.

O Grupo Agrovet é atualmente o principal grupo comercial de Crixds, com uma
atuagiio em diversas 4reas. O grupo possui tr€s supermercados, duas lojas de materiais de
constru¢do, além de uma casa agropecudria e uma loja de moveis e eletrodomésticos. O
trabalho terd como foco o estudo de uma das empresas do grupo, a Agrovet Smart
Supermercados.

Ao oferecer as vagas de emprego, o grupo busca pessoas que possam atender as
expectativas e desempenhar da melhor maneira possivel as atividades a serem desenvolvidas.
Do outro lado, ao criar a vaga de emprego, a empresa possibilita que uma pessoa possa ser
contratada e assim mostre seu valor a empresa.

Observa-se, que essa quantidade de estabelecimentos comerciais faz com a empresa
tenha importante participagéio na gera¢io de empregos dentro do municipio de Crixés.

Dentro de uma empresa existem vérias dreas, cada uma com uma atuagdio pré-

definida. No quesito de geragdo de vagas e ocupagfio das mesmas, destaca-se o setor de
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recrutamento e selegéio de pessoal. Pontes (1991, p.73) cita que “através do planejamento de
recursos humanos, a administragfio se prepara para ter as pessoas certas nos lugares certos,
nas ocasides certas, a fim de serem cumpridos tanto os objetivos organizacionais como
individuais”,

Cada empresa possui seu método de recrutar e posteriormente selecionar o pessoal que
ird trabalhar nas vagas disponibilizadas. Desse modo, este trabalho pauta-se na busca por
conhecer os métodos utilizados pela Agrovet Smart Supermercados no recrutamento e selegéo
de seus colaboradores.

Sendo assim busca-se responder com o desenvolvimento deste trabalho a seguinte
pergunta: Quais as praticas utilizadas pelo Agrovet Smart Supermercados que se refere ao

Recrutamento e Selegfio de pessoa
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3. OBJETIVOS

3.1 Objetivo geral

o [dentificar os métodos desenvolvidos pela empresa Agrovet Smart Supermercados

durante sua fase de recrutamento e selecéo.

3.2 Objetivos especificos

e Mostrar os meios pelo qual a empresa pratica o recrutamento na busca de
funcionérios;

e Verificar as técnicas de selegfio de pessoas utilizadas pela empresa;

e Diferenciar as visdes dos funciondrios com relacdo aos métodos utilizados pela

empresa durante o recrutamento e selecio de pessoas.
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4, REFERENCIAL TEORICO

4.1 Histérico do recrutamento e sele¢do

No século XVIII, o mundo passava por uma transformagéo, em que as empresas
comegaram a deixar aqueles métodos artesanais de trabalho € comecavam a inserir no
processo produtivo as maquinas. A essa transformacfio deram o nome de Revolugdo
Industrial. A Revolugfo Industrial foi um dos grandes acontecimentos da histéria da
humanidade até os dias atuais, sendo respensavel por modificar toda a estrutura trabalhista da
época em que ocorreu, afetando as geragdes que estavam por vir. (SOUSA, 2013, p.2)

O mundo passava por alteragdes ndo somente no sistema econdmico, ja que o
sistema feudal havia entrado em declinio. Posterior a esse declinio surge a burguesia, classe
responsavel por solidificar as estruturas do sistema capitalista. Os feudos se encontravam em
ruinas; com isso as cidades foram renascendo, assim como o comércio. A burguesia era a
classe responsdvel pela posse dos meios de produgfo; as pessoas que trabalhavam para os
burgueses eram os proletdrios. (SOUSA, 2013, p.2)

Com o passar dos anos as atividades industriais foram evoluindo, cada vez mais se
buscava o lucro. Aumentam-se também os problemas relacionados s condigSes do trabalho,
ou seja, as condi¢Oes que os trabalhadores encontravam nessas empresas para desenvolverem
suas atividades. Surge, entdio, a necessidade de criar departamentos responsaveis por areas
dentro da empresa, com objetivo de cada segmento contribuir da melhor maneira possivel
para o desenvolvimento da empresa. Assim, o Departamento dos Recursos Humanos foi
criado em meados do século XX. (CHIMPOLO, 2009, p. 24)

Observa-se, a partir dessa visdo, que o Departamento de Recursos Humanos
assumiu um papel de ligagio entre os empregadores e os empregados de uma empresa. Sendo
que esse departamento desempenha um papel de destaque dentro da empresa por ser
responsavel pela selecio de pessoas para desempenhar as fung¢Ses dentro dos
estabelecimentos. Quanto a isso, Pontes (1991, p.73) cita que “portanto, o planejamento de
recursos humanos visa estimar as necessidades futuras e detectar internamente individuos para
ocuparem essas vagas”. Pontes (1991) destaca o objetivo dessa &rea, é o de escolher as
pessoas que melhor desenvolverdo as atividades dentro da empresa.

Ainda sobre os Recursos Humanos, segundo Chiavenato (2008 p. 17), observa-se

que:
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A expressio Recursos Humanos refere-se as pessoas que participam das
organizagdes e que nelas desempenham determinados papéis. As pessoas passam
grande parte de seu tempo trabalhando em organizagBes. As organizagdes requerem
pessoas para suas atividades e operagSes da mesma forma que requerem recursos
financeiros, materiais, e tecnolégicos.

Observa-se que quanto maior ¢ o nimero de empregados de uma empresa, mais
importante serd o desenvolvimento dessa gestdo de recursos humanos, aliado a isso, o grau de
industrializagio da empresa mostrara os meios como esses recursos humanos serfio geridos €
aplicados.

A Figura 1 mostra os cinco subsistemas existentes dentro da Administragio de
Recursos Humanos. O primeiro é o Subsistema de Provisdo de Recursos Humanos. Dentro
desse subsistema estd um dos mais importantes da atuagio da Administragio de Recursos
Humanos. Destaca-se o subsistema de Recrutamento e Selegdio. I através desse subsistema
que sfo recrutadas e selecionadas as pessoas para preencher as vagas disponiveis nas

empresas.

Figura 1: O subsistema de provisio de recursos humanos

ADMINIgERACf\O
RECURSOS
HUNllll\NOS
|J L 1] 11 l]
Subsistema’ Subsistema Subsistema Subsistema Subsistema
ge .. de de de de
Provisdo Aplicagdo Manutengao Desenvol- Monitoragio
Cde - de de vimento de de
Recursas Recursos Recursos Recursos Recursos
Humanos Humanos Humanos Humanos Humanos

]

o Planejamento de RH
¢ Recrutamenlo
o Selegdo de pessoal

Fonte: Chiavenato, 2008.

Nessa fase de provisédo € que sdo decididas, como serdo recrutadas as pessoas, 0s
critérios de selegdo a serem utilizados dentro da empresa, assim como a pesquisa de mercado

de RH, para saber onde procurar funcionarios, para maior eficicia dessa selegdo.
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4.2Planejamento de pessoal

O sistema de provisfio tem como objetivo selecionar quem ird trabalhar nas empresas,
para isso, desenvolve-se as atividades de pesquisa de mercado de RH, assim como o
recrutamento e fim da selegdo de pessoas. (DIAS, 2004, p. 3).

Atualmente, a auséncia de mfo de obra qualificada ¢ um dos problemas bastante
enfrentados pelas empresas. Na realidade, esse problema ¢é acentuado & medida que faltam
pessoas sem qualificagfio para ocupar certos cargos. Isso torna a fase de recrutamento e
selecdo de grande valia dentro da empresa, visto que ¢ nessa fase que as vagas s@do
preenchidas. (DIAS, 2004, p. 3).

Um dos grandes problemas das empresas é quando a contratagiio néo tem o efeito
esperado e a empresa perde tempo e dinheiro nessa escolha. Sendo assim, se uma vaga ¢
ocupada por alguém que nfio possui qualidades para tal, acaba por atrapalhar no
desenvolvimento das atividades da empresa. Nota-se entfio que nessa fase, a escolha das
pessoas é importante, pois a escolha errada levaria a um novo processo de selegio, causando
mais gastos e perca de tempo, por parte de ambos os lados. (DIAS, 2004, p. 3).

Anterior 4 fase de recrutamento de pessoas, o planejamento pessoal consiste na
estimativa das necessidades futuras de pessoal. Sobre a importancia do planejamento pessoal,
Silva (2002, p. 16) cita que “sem ele torna-se dificil a missdo de recrutamento interno, pela
falta de tempo no desenvolvimento do funcionamento do funcionario com potencial para
promogdo”. Silva (2002) tenta entfio demonstrar com a fala a importéncia do planejamento
pessoal antes de se fazer o recrutamento.

Assim, cabe & fase de recrutamento, o papel de cobrir as caréncias de recursos
humanos na empresa. Também, nessa fase se faz a pesquisa interna, responsével por estudar e
sistematizar as areas que necessitam de pessoas. O planejamento de pessoal busca descobrir
os dons que as tém pessoas para preencher as vagas disponiveis. Ainda faz-se um processo
externo de recrutamento, baseado numa pesquisa. Essa pesquisa externa divide-se em duas
fases: a segmentagdo do mercado de RH ¢ a localizagfio das fontes de recrutamento. A
segmentacio de mercado € a divisdo do mercado em classes, de acordo com os interesses de

cada empresa.
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4.3 O recrutamento de pessoas

Como citado, anteriormente, as fases de recrutamento e selegio de pessoas fazem parte

do sistema de Provisio de pessoas, uma 4rea dentro da Administragio de Recursos Humanos.

Figura 2: As trés fases do planejamento do recrutamento

1 -2
Pesquisa Intema: Pesquisa Externa:
Oqgea‘ Oqueo
organizagio mercado dg RH
precisa: ‘ v ~ . pode oferecer:
- Pessoas necessdrias ’ : N Fontes de
paraatarefa 3 - Iecrutamento a
organizacional . | Téenicas de localizar ¢ avejar -
tecrulamento
aaplicar

Fonte: Chiavenato, 2008.

A Figura 2 mostra as trés etapas da fase de Recrutamento. E nessa fase que sdo
utilizadas técnicas e métodos que trarfio pessoas que irdo ser contratadas para trabalhar nas
empresas. Esse processo € composto pela divulgagio e pela oferta de emprego aos candidatos.

Goleman (2008, p. 153) cita que “a primeira parte do processo de recrutamento, antes
da conducdo de entrevistas, refere-se & verificagiio da existéncia de vaga”. Observa-se que
nesse momento, ha uma troca de interesses, j& que alguém servira de mio de obra & empresa e
a empresa oferece a oportunidade de emprego a alguém.

A fase de recrutamento & classificada em trés tipos: o recrutamento interno, o
recrutamento externo e o recrutamento misto. Desses trés tipos, o mais utilizado atualmente &

o recrutamento misto, pois faz uma andlise mais ampla dos mais variados candidatos.
Arruda (2009, p. 2) afirma que:

[..] € a competéncia dos empregados a condigdo essencial para a competitividade e
sobrevivéncia das empresas. Saber escolher os colaboradores adequados é prover os
meios para se ganhar as etapas da corrida — e assim se distanciar dos concorrentes.
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Nota-se que na viséo do autor o recrutamento deve ser bem feito para evitar perdas de
tempo em escolhas erradas.

Para atender a demanda da empresa, ¢ de grande valia 0 método de divulgagéio
utilizada pela empresa para divulgar as vagas. Destaca-se jornais, internet, outdoors, radios,
cartazes, folders.

Quanto mais acessivel & sociedade for esses métodos, atingira o maior numero de
pessoas, aumentando a possibilidade de encontrar funciondrios qualificados. Atualmente,
existem muitas empresas que fazem esse papel de divulga¢fio de vagas, funcionam como
banco de dados, tanto para as pessoas que procuram empregos, tanto para as empresas. A
internet, também, tem sido um trunfo bastante utilizado pelas empresas, visto 0 seu crescente
uso por parte das pessoas.

Sobre a fase de recrutamento, Goleman (2008, p. 156) dispde que:

O antincio deverd mostrar a imagem de uma empresa interessante e dindmica — ele €
um veiculo de relagdes publicas que atinge todos o0s que veem, igualmente
candidatos e nfio candidatos.

Nota-se que o antincio pode ter um efeito ndo somente para uma eventual contratagéo,
visto que um anuncio que chame a atengfo das pessoas pode servir de estratégia de marketing
e divulgagfio dos produtos oferecidos pela mesma.

A empresa deve garantir a todos os candidatos, igualdade na disputa pela vaga, sendo
assim, o candidato, que for selecionado para atender a demanda da empresa devera ser aquele
que melhor se sair nos processos de selec#o.

Assim, deve-se analisar a real capacidade dos candidatos, considerando aspectos
como: parentesco com outros membros do quadro de funcionarios, amizade, distingdo pelo
sexo. Essa questdo da distin¢do pelo sexo é um dos problemas que ainda encontram-se
bastante explicitos no Brasil. J& que as mulheres costumam ganhar bem menos que os
homens, mesmo quandc ocupam vagas semelhantes nas empresas.

Quanto a isso, Marchioretto e Bressiani (2010, p.2) citam que o processo de

recrutamento se da de tal maneira:

Tal procura se faz com base na requisi¢do de pessoal emitida pelos supervisores € no
mercado de trabalho, no qual de um lado competem os empregadores e de outro os
préprios profissionais. Os empregadores competem em termos de salérios,
condi¢des de trabalho e beneficios oferecidos. Os candidatos competem em termos
de qualificagdo pessoal, o que inclui habilidade, conhecimento, experiéncia e
personalidade.
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As pessoas ao procurarem emprego, buscam empresas que possam lhe garantir além
de uma boa remuneragfio, beneficios necesséarios para desenvolvimento de suas atividades de
maneira mais digna. Também, para selecionar pessoas de melhor qualidade profissional, as

empresas costumam desenvolver estratégias onde chamem a atengfio dos candidatos.
4.3.1 O Recrutamento interno

O recrutamento interno € aquele que a empresa busca preencher as vagas de acordo
com o quadro de funcionérios ja existentes, seja pelo remanejamento ou por promogio de
funciondrios. Segundo ele, é “o recrutamento ¢ interno quando, havendo determinada vaga, a
empresa procura preenché-la através do remanejamento de seus empregados”.
(CHIAVENATO, 2004, p. 68)

Esse tipo de recrutamento pode trazer beneficios para a empresa, visto que diminuem
os gastos com anuncios. Os candidatos para as vagas ja sdo funcionarios e por isso, ja sdo
conhecidos os perfis de cada candidato.

Outro fator que merece destaque no recrutamento interno € a possibilidade de ascenséio
de um funciondrio. A medida que é reconhecida sua capacidade de desempenhar outra fungfio
dentro da empresa, o0 mesmo podera ocupar a vaga que esta sendo ofertada.

Reis e Rodrigues (2010, p. 37) relatam que:

As organizagdes de hoje necessitam responder de forma precisa s
novasnecessidades criadas pelo mercado. Para que isso seja possivel as organizagGes
estfo revendo toda sua estrutura, desde sua organizagio formal até os programas de
incentivo aos funcionarios.

Portanto, as empresas, atualmente, buscam mostrar ao funcionario a sua importincia

dentro da organizacfo, visto que um funciondrio que gosta do ambiente em que estd inserido,

tende a render mais do que um que néo estd satisfeito com o tratamento da empresa para com

funcionadrio.

Quanto ao recrutamento interno, tem-se que:

Recrutamento Interno ¢ aquele que privilegia os proprios recursos daempresa. Isto &,
a divulgagio das necessidades (vagas em aberto) € informada por meio de
comunicagio — memorandos ou cartazes -, em todos os quadros de avisos da
empresa, com as caracteristicas exigidas pelo cargo, solicitando aqueles interessados
que comparegam ao setor de recrutamento para candidatar-se 4 posi¢@o oferecida ou
que enviem seus dados para andlise (MARRAS, 20022pudROLIM, 2010).
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Retrata-se que na visio de Marras (2002apud ROLIM, 2010) é uma forma de
divulgagio que surge efeitos dentro da empresa, e nio gera muitos custos para a mesma. O
que de fato interessa aos donos, visto que o principal objetivo das empresas € o lucro.
Também isso, leva certos funciondrios a buscar um aperfeigoamento constantemente, para que
quando surgirem as oportunidades, adentrem em &areas que melhor lhes deem possibilidades
de crescimento profissional.

Embora existam fatores negativos nesse processo interno, como a disputa entre 0s
funcionarios, ou seja, conflitos que podem ser gerados, criando desinteresse dos que nfo
forem escolhidos. Guzo (2002) cita que “os candidatos internos séio conhecidos pelos
gestores; suas competéncias sdo conhecidas, idem para os principios e valores — os candidatos
ja assimilaram a cultura da empresa”.

Observa-se também o lado da motivagdo, um funcionario se sentird motivado, se
quando a empresa necessitar de uma pessoa, o deslocar para atender tal demanda, visto que
sua capacidade serd reconhecida. Esse é um dos grandes pontos positivos do recrutamento
interno. Porém, como citado anteriormente, podera atingir um sentido inverso quanto aos nédo
escolhidos, que poderdo se sentir inferiores em relagéo aos escolhidos.

Marchioretto e Bressiani (2010, p. 12) citam que:

O Recrutamento Interno ¢ quando a vaga ¢ divulgada para os funciondrios da
organizacio e disputam uma vaga entre si. Pode ser feita por inscri¢bes dos
funcionarios ou também por indicag#o. Frequentemente, os candidatos indicados séo
aqueles que possuem melhor desempenho na empresa e que de alguma forma se -
destacam em seu ambiente de trabalho.

Nota-se na visfo das autoras, que nem sempre o preenchimento da vaga se da por uma
disputa classificatoria e sim a partir da promogfio de pessoas pelo mérito dos servigos
prestados ou por indicagdo de outros funcionarios.

Outra forma de recrutamento é o externo, feito quando o quadro de funcionérios da
empresa ndo permita que a empresa atenda suas necessidades. O recrutamento externo trara
candidatos externos ao quadro de funcionarios da empresa, ou seja, pessoas vindas de fora da

empresa.
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4.3.2 O Recrutamento Externo

O recrutamento externo se d4 com a busca de funcionarios fora da empresa, ou seja,
diferente do recrutamento interno (onde os funciondrios j4 sfo contratados da mesma). Varias
sdo as técnicas utilizadas nesse tipo de recrutamento como jornais, internet, anuncios,
agéncias de recrutamento, recrutamento online, entre outros métodos.Chiavenato (2008, p.52)
cita que “as técnicas de recrutamento citadas sdo os métodos através dos quais a organizagéo
divulga a existéncia de uma oportunidade de trabalho junto as fontes de RH mais adequadas™.

A presenga de agéncias de emprego que servem como banco de dados sobre
candidatos, tem facilitado bastante a vida das empresas na fase de recrutamento. Atualmente,
existem vdrias empresas responsaveis por compilar os dados de futuros candidatos a vagase a
partir disso fazer a escolha. Geralmente, essa técnica ¢ utilizada para cargos de maior
qualificacdio profissional, que exige uma m#o de obra mais qualificada. Essa forma de
recrutamento externo ¢ uma das que mais gera gastos as empresas, visto que é uma das formas
de recrutamento mais caras.

Outra maneira é o recrutamento externo feito nas universidades, visto que a preseng¢a
de pessoas recém chegadas ao mercado de trabalho pode caracterizar um aprendizado mais
rapido e ficil, 3 medida que esse novo funciondrio serd moldado com as caracteristicas da
empresa, ndo possuindo assim, certos vicios adquiridos em outra empresa. (LIMA; TOLEDO,
2008, p. 6).

Muitas vezes, os candidatos entram nas empresas ainda como estagiarios ¢ ap6s um
periodo de estagio, por terem desempenhado bem suas atividades, sdo efetivados como
funciondrios, atendendo a demanda da empresa (LIMA; TOLEDO, 2008, p.6).

A internet tem contribuido bastante para a divulgacfio dessas vagas de emprego e para
o recrutamento dessas pessoas, visto a grande interacdo de pessoas nesse meio de
comunicagdo. As empresas, também, tém utilizado a internet para analisar o perfil dos
candidatos nas redes sociais, & medida que pelo comportamento de certas pessoas nessa rede,
muitas empresas analisam o perfil das mesmas, caracterizando em um método de escolha do
possivel candidato. “Ainda que os anuncios em jornais sejam usados de forma extensiva, as
pesquisasmostram que eles, frequentemente, atraem candidatos com pior desempenho e
commaior indice de abandono de emprego” (LIMA; TOLEDQO,2008, p.6)

Uma técnica bastante utilizada e que nfo gera custos para a empresa ¢ quando um

candidato apresenta outro para ocupar a vaga em aberto. Geralmente, um amigo apresenta



¢l

¢}

P

.

24

outro para a empresa, visando que o mesmo seja contratado. Esse contato se da sem que a
empresa precise gastar com cartazes, divulgacdo em midias, consultar bancos de dados, etc.

Sobre essa forma de recrutamento externo, Lima e Toleto (2008, p.6) afirmam:

Talvez isso se deva ao fato de que quem indica faz uma pré-triagem dos candidatos
ou lhes dizem o que esperar do emprego. Ou talvez exerga uma pressdo sobre o
recém contratado para que fiquem no emprego, ndo cemprometendo assim a sua
imagem.

Constata-se que na visfio dos autores, essa forma de recrutamento leva candidatos que
ja possuem certo conhecimento sobre a empresa, o que facilitaria, & medida que nfo
aconteceriam problemas relativos a adaptag@o do novo funcionério & empresa.

O recrutamento externo tem como vantagens, a chegada de novas ideias na empresa,
traz pessoas com boa qualificagfo, evita gastos com aperfeigoamento de funcionérios.

Uma das grandes vantagens do recrutamento externo € que ele ndo possibilita a
formagfo de intrigas entre os funciondrios, a medida que uma disputa interna por vagas pode
gerar conflitos, que ocasionaram em um desgaste entre os colegas de servigo, atrapalhando o
desempenho de suas fungdes.

Embora o recrutamento externo tem como desvantagem o fato de ser mais demorado,
pois o processo ndo se d4 somente dentro da empresa. Também € um processo mais caro,
visto que engloba varias atividades de divulgagéo.

Marchioretto e Bressiani (2010, p.12) retratam que:

C recrutamento externo ocotre apds verificar que nfo h4 possibilidade de fazer um
recrutamento interno dentro da organizagdo. Os motivos pelos quais o recrutamento
interno nfo seja realizado podem ser: necessidade de contratar um colaborador com
ideias novas, atualizagdo de tendéncias no mercado ou também por ndo ter
encontrado em sua organizagio alguém com o perfil da vaga.

Também existe o fato do recrutamento externo, as vezes, desmotivar as pessoas que
trabalham na empresa, pois podem entender que ndic foram valorizados pela empresa.
Geralmente, as pessoas que séo contratadas de fora recebem remuneragéo maior que os que ja
estdo inseridos no quadro de funciondrios da empresa. Isso pode gerar certo desgaste em
relagdo aos ja contratados, que podem ser tratados de maneira desigual, formando certas
“panelinhas™ na organizacéo.

Atualmente, diversas empresas tém optado por desenvolver um recrutamento

utilizando tanto o recrutamento interno e externo. Essa nova forma recebe a denominagéo de
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recrutamento misto e acaba por ser uma que embora retina mais candidatos para uma vaga, ¢ a

forma também que mais traz possibilidades as empresas de fazerem a escolha correta.

4.3.3 O Recrutamento Misto

O recrutamento misto ¢ mais desenvolvido, pois alia técnicas do recrutamento interno

e externo. Sobre sua importancia, ressaltaChiavenato (2008, p. 180) que:

Devido as vantagens e desvantagens dos recrutamentos interno e externo, uma
solugdo eclética tem sido preferida pela maioria das empresas: o recrutamento misto,
ou seja, aquele que aborde tanto fontes internas como fontes externas de recursos
humanos.

O recrutamento misto €, atualmente, o mais utilizado. Também caracteriza-se por ser o
mais caro dentre eles. Primeiramente se faz o recrutamento externo, ou seja, fora da empresa.
Posterior a isso, faz-se o recrutamento interno.

O recrutamento externo se faz primeiro, pois a empresa tem prioridade em pessoas que
ja pratiquem a atividade requerida pela empresa, ou seja, pessoas ja qualificadas no mercado
de trabalho. Ja o recrutamento interno ¢ utilizado quando o externo néo atinge as expectativas

da empresa. Sobre isso, Marchioretto e Bressiani (2010, p.12) retratam que:

O Recrutamento Misto que nada mais € do que a jungdo do Recrutamento Interno e
Recrutamento Externo. Chama-se recrutamento misto, pois quando hd um
recrutamento interno, o funciondrio se desloca para outro cargo o que faz com que
sua vaga fique aberta, consequentemente haverd a necessidade de preencher essa
vaga e assim surgird a necessidade de fazer o recrutamento externo, a menos que a
vaga seja cancelada. Da mesma forma, que se houver primeiro o recrutamento
externo, deverdo surgir oportunidades aos funciondrios da organizagdo para que ndo
se sintam desmotivados.

Ao deslocar um funcionéario de lugar para atender a necessidade da empresa abrira
uma nova vaga, visto que um funcionario foi deslocado e assim, sua vaga ficou vazia, que
poderé ser preenchida por alguém vindo de fora da empresa. Assim fazem-se os dois modos
de recrutamento de uma vez s, formando o recrutamento misto.

Posterior a fase de recrutamento, existe a fase de selegao de pessoas onde os
candidatos que se inscreveram no processo serdo selecionados de aﬁordo com Suas aptiddes e

T4

com as necessidades da empresa. Talvez seja a fase mais impbrtante, pois o recrutamento
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permite que qualquer pessoa possa participar do processo, enquanto na sele¢io serd analisada

se essa pessoa € capaz de desempenhar tal fungdo na empresa.
4.4 A seleciio de pessoas

O processo de recrutamento e selegéio de pessoas € importante para o desenvolvimento
da empresa, visto que traz o preenchimento de vagas disponiveis em cada organizag3o.
Chiavenato (2008) cita que “a sele¢fio de pessoas faz parte do processo de provisdo de

pessoal, vindo logo depois do recrutamento™.

As empresas exigem cada vez mais de seus funciondrios, que estdo continuamente
sendo solicitados a trabalhar mais com menor retorno salarial. Para alcancar seu
potencial, qualquer organizag8o precisa ter o tempo todo, as pessoas certas para que
seja realizado o trabalho exigido, e isso poder4 acontecer através do planejamento de
recursos humanos. (REIS; RODRIGUES, 2010, p.31)

O objetivo de toda empresa € o lucro, sendo assim, quanto menor forem os gastos,
maior seré o lucro. Geralmente, quanto maior for a procura por empregos, a faixa salarial sera
menor, pois mesmo que os funciondrios estejam insatisfeitos com a remuneragio, sempre
havera pessoas que queiram entrar em suas vagas.

Alguns aspectos sfo analisados durante o processo de selegfio, como a lideranga do
candidato em dindmicas de grupo, o relacionamento entre os candidatos, a criatividade, o
conhecimento sobre o cargo vago na empresa, o raciocinio légico (REIS; RODRIGUES,
2010, p. 33).

Moraes (2012, p. 2) cita que

Selecionar bem o pessoal é lucrativo para as duas partes, Organizagio x
Colaborador, quando a mdo de obra ja vem qualificada os gastos para aprimora-la
sdo menores, em contra partida, para o colaborador, quic melhor seu potencial,

melhor seréd seu reconhecimento perante a organizagéo.

As fases de recrutamento e selegdo diferem-se, pois enquanto a fase de recrutamento
consiste na utilizagdo de técnicas para buscar candidatos aos cargos disponiveis, a fase de
selec@o consiste na escolha desses candidatos, analisando aquele que melhor se encaixe com
as necessidades da empresa.

Lima e Toledo (2008, p. 2) afirma que:
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O denominado indice de seleg@io guarda estreita relagfio entre candidatos recrutados
e aprovados, sendo a proporgdo existente entre o niimero de candidatos potenciais e
o nimero de aprovados no processo seletivo. O recrutamento & positivo quando
estimula e aumenta o indice de sele¢do podendo afirmar, entio, ser o recrutamento
uma fungfo criativa, enquanto que a selegfo é uma atividade classificatéria.

Retrata-se na visfio desses autores, uma disting#o clara entre recrutamento e selegdo.
Enquanto o recrutamento assume um papel de convocagfio de pessoas para participar de um
processo, a sele¢do consiste no processo de classificagfio dessas pessoas, sendo que as que se
safrem melhor durante esse processo, tendem a serem contratadas pelas empresas.

Tavares (2008, p. 123) cita que “a selecfio de pessoal visa a introduzir na organizagéo
os candidatos mais apropriados as suas necessidades”. Cada vaga que a empresa possui, tem
uma especificidade, sendo que a selegiio apropriada para ocupar essa vaga ocasiona um
grande avango para os objetivos da empresa.

O processo de selegdo consiste em comparar os candidatos, avaliando as necessidades
da empresa, através disso sdo observados os pros e contras de cada pessoa.

Sobre isso, Reis e Rodrigues (2010, p. 22) dizem que:

O processo de selegdo € posterior a realizagfo do recrutamento, seja ele interno ou
externo, é nessa fase que se escolhe qual candidato que obteve melhor desempenho
no processo anterior.

Além disso, sdo utilizadas algumas técnicas de sele¢io de pessoas. Destacam-se as
entrevistas, provas de conhecimento, testes psicologicos, técnicas de simulagéio como as mais

desenvolvidas pelas empresas durante a selecéo pessoal.
4.4.1 A técnica de entrevista

A entrevista € a técnica mais utilizada no processo de selegfio; consiste no didlogo
entre candidato e um representante da empresa. E através da entrevista que o candidato tem
um conhecimento mais a fundo sobre as expectativas da empresa, assim como o responsavel

por conduzir a entrevista passa a ter uma primeira percep¢io sobre o entrevistado.

As entrevistas constituem a parte do processo em dque os gestores participam mais
ativamente do processo de selegfio, pois dentro das empresas de pequeno e médio
porte, além de ser comum, € quase uma regra, sdc os gestores que geralmente
conduzem as entrevistas de selegdo. (ROLIM, 2010, p. 9)
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Esse contato entre gestores e candidato pode trazer beneficios, pois h4 a aproximagio
entre gestor e futuro funciondrio, 4 medida que a pessoa geralmente é entrevistada de maneira
separada, ndo tendo contato com outras pessoas no momento da entrevista.

Faz-se necessdrio no momento da entrevista, a descri¢do do cargo disponivel. Essa
descrigdo € util para que o candidato se atente para as atividades a serem desenvolvidas pelo
escolhido. O processo de formulagdo das perguntas também € bastante importante, pois se
pode através dele, ter um maior conhecimento sobre as qualidades do candidato,

Tavares (2008, p. 130) diz sobre a entrevista:

Durante a entrevista, devem ser analisados também os comportamentos néo-verbais
do entrevistado, verificando-se a existéncia ou ndo de sincronia entre esses
comportamentos € o relato verbal. De modo geral, costuma ser necessirio que o
candidato demonstre confianga, seguranga, assertividade e simpatia, entre outras
caracteristicas. Estas podem ser averiguadas por meio de comportamentos néo-
verbais, como postura corporal firme, contato visual, gestos articulados, entonagio
de voz adequada, modulagfio da voz, sorrir em momentos apropriados, etc.

O comportamento do entrevistado pode ser determinante para sua contratagdo ou
dispensa, j4 que a empresa ao buscar a selegfio, j4 tem um perfil de funciondrio a ser
escolhido, assim, durante o contato, o entrevistado poderd revelar sintomas que néio condizem
com esperado pela empresa, tornando mais facil a tomada de decisdo. Quando o candidato
consegue durante a entrevista demonstrar firmeza, ter capacidade para responder aos
questionamentos expostos, expor seguranca e vontade de trabalhar no estabelecimento, torna-
se favoravel para sua escolha.

Durante a elaboragfio das perguntas as empresas devem buscar questionamentos que
ndo deem margem a duplas interpretagdes por parte dos candidatos, peis atrapalha na
eliminacfio ou escolha do candidato, cabendo também ao candidato responder com clareza e
objetividade as perguntas que lhe forem feitas.

Apesar de sua aplicagio ser comum, a entrevista nem sempre ¢ conduzida com
cuidado necessario, de forma a conseguir a obten¢io de dados confiaveis e transmisséo da boa
imagem da empresa ao entrevistador, (CAXITO, 2007).

Observa-se que durante uma entrevista, pode haver distor¢Ses quanto a realidade a ser
enfrentada, pelos dois lados. Enquanto quem faz a entrevista pode passar uma imagem
diferente da empresa, geralmente para atrair as pessoas a trabalhar, quem estd sendo

entrevistado pode simular caracteristicas que nfo sfo proprias dele, que poderdo ser
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descobertas com outros métodos de selegdo, como testes psicolégicos e testes de
personalidade.

Existem, entdo, duas fases distintas dentro de uma entrevista, a triagem, que
corresponde a fase que sdo averiguados os dados pessoais e os dados profissionais dos
candidatos a vaga. A outra fase corresponde a entrevista técnica em que serfio analisadas as
caracteristicas das pessoas em relagéo ao trabalho a ser desenvolvido. (MARTINS, 2012).

Entrevistas podem ser elaboradas de duas maneiras: estruturadas e nfo estruturadas.
As entrevistas estruturadas sfio aquelas que seguem um roteiro pré-determinado, bastante
estudado e que busca informagdes bem concisas dos candidatos. Sdo boas por, na maioria das
vezes, ndo deixar temas que deveriam ser abordados durante a entrevista sem respostas.
(MARTINS, 2012).

J4 as entrevistas nfo estruturadas sfo elaboradas de maneira bem informal, onde os
candidatos nfo se veem presos a certas etiquetas, podendo assim se sentir mais a vontade e
divulgar informac¢Bes mais reais, quanto as suas experiéncias profissionais. (MARTINS,

2012).
4.4.2 Provas de conhecimento

As provas de conhecimento sfio utilizadas para analisar os conhecimentos de cada
candidato. Essas provas podem ser tedricas ou praticas, algumas empresas ainda fazem a

andlise de maneira mista, unindo teoria e pratica.

Os testes de conhecimento medem os conhecimentos adquiridos por meio de estudo,
exercicios e experiénceia de vida. Servem de apoio para decidir se o candidato seré
aprovado ou ndo. Esses testes podem ser realizados de diversas formas, sfio elas:
oral, escrita e de realizagfio, podendo ser testes com questdes gerais ou especificas
(MARCHIORETTO; BRESSIANI, 2010, p. 3).

Essas provas, na maioria das vezes, sfio responsaveis por fazer uma seleg¢fio mais justa
quanto & igualdade de oportunidade, visto que todos os candidatos enfrentam as mesmas
perguntas. Quanto a isso, o resultado da avaliagdo dependerd unicamente das suas
capacidades, diferente da entrevista e testes psicologicos, que a analise se dard por oufra
pessoa e difere-se também dos testes de simulagfio, que os candidatos sfo postos em contato

com outros e assim tem certa dependéncia da agéio dos outros.
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O resultado dessas provas é importante, pois garante uma disputa igual para todos os
candidatos, pois serd analisado o nivel do conhecimento dos candidatos em relagéio a vaga

ofertada.

4.4.3 Testes psicolégicos

Esses testes devem ser aplicados por profissionais qualificados, geralmente
psicologos, que a partir dos dados colhidos tragam o perfil dos candidatos, tendo a capacidade
de captar informacdes relevantes sobre o temperamento do candidato.

Testes que sdo analisados com base na comparagdo entre os resultados obtidos pelo

teste. Através dessa comparagfo, nota-se a aptiddo de cada candidato para tal fungéo.

Autores enfatizam que os testes psicoldgicos sZo instrumentos muito (iteis para
identificar as aptidfes dos candidatos. Podendo ser utilizado para avaliar o potencial
intelectual dos candidatos, sua  habilidade especifica (raciocinio verbal, raciocinio
abstrato, raciocinio mecénico, etc.) bem como de seus tragos de personalidade
(ROLIM, 2010, p. 10).

(’)

E através deles que se t€ém informagdes se o candidato tem caracteristicas compativeis
as exigidas para o cargo. Alguns testes sdo baseados na andlise de desenhos, outro bastante
conhecido € a grafologia, que analisa a escrita do candidato.

Marchioretto ¢ Bressiani (2010, p. 12) enfatizam que:

Os testes de personalidade sdo utilizados para analisar os tragos de personalidade do
candidato, verificando quais as caracteristicas o cargo exige e quais o candidato
possui para atender as exigéncias. O teste de personalidade tende a medir equilibrio
emocional, interesses, motivagio.

] Muitas vezes, a pessoa durante uma sele¢fio cria um tipo, diferente do seu habitual e
consegue passar pela fase de entrevistas, sem que sejam notados. A partir desse momento, a
maneira de descobrir a real personalidade do candidato séio estes testes, que desvendam a
capacidade intelectual dos candidatos. A rapidez de raciocinio, a necessidade de
relacionamento com outros candidatos, o humor sfo caracteristicas que podem ser

desvendadas através da realizagfo desses testes psicoldgicos.

®
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4.4.4 Técnicas de simulagio

Essa simulagfio baseia-se numa situagfo real e tem como objetivo dar ao candidato a
chance de demonstrar qual seria sua reag#o, frente a certas situagdes que poderiam acontecer
no cotidiano.

As dinfmicas de grupo é uma das técnicas de simulagfo mais utilizadas pelas
empresas, através delas o candidato deixa de ser analisado de maneira individual e passa a ser
analisado através do tratamento no grupo, no desenvolvimento das atividades, juntamente
com outras pessoas.

Bressiani e Marchioretto (2010, p.12) relatam que:

Com a dinfmica fica mais fécil visualizar as caracteristicas mais marcantes nos
candidatos, pois exige que eles conversem, debatam, analisem, exponham seus
pensamentos, ficando mais fécil selecionar.

A interagfo entre as pessoas no trabalho é importante nessa técnica de selegfo de
pessoas, visto que na maioria dos cargos disponibilizados no mercado de trabalho, o
candidato tera esse contato com outros colegas de trabalho. Essa forma de seleg@o € a que
mais se aproxima da realidade a ser encontrada nas empresas.

Rolim (2010, p.9) cita que “os testes praticos serfio de extrema importéncia para as
organizag¢des, pois serd através deles que os candidatos terfio a oportunidade de demonstrarem
determinado conhecimento ou prética de trabalho”.

Uma das profissdes que mais sfio utilizados esses testes de simulagfio € a de motorista,
visto que, muitas vezes, uma pessoa possui qualifica¢dio no papel, mas néo possui qualificagfo
na pratica para assumir o cargo desejado. Esse ¢ um exemplo claro, em que os testes de

simulag¢@io mostram sua importincia como forma de selegfo de pessoal.
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5. METODOLOGIA DO ESTUDO

5.1 Tipo de pesquisa

Para esta pesquisa optou-se pela pesquisa descritiva. Por nfo haver muitos dados

relativos 4 atuagio dessa empresa no cendrio crixaense, essa pesquisa se faz bastante
importante, pois serd uma das primeiras que trara informagdes relacionadas a Agrovet Smart

Supermercados. Foi desenvolvida uma pesquisa descritiva em relagdo ao grupo em quest&o.

[...] as pesquisas descritivas possuem como objetivo a descrigdo das caracteristicas
de uma populagdo, fendmeno ou de uma experiéncia. Por exemplo, quais as
caracteristicas de um determinado grupo em relagdo a sexo, faixa etdria, renda
familiar, nivel de escolaridade etc. (GIL, 2008apudSANTOS, 2010, p.3).

Ainda sobre a pesquisa descritiva, tem-se que:

[...] visa descrever as caracteristicas de determinada populagio ou fendémeno ou o
estabelecimento de relagdes entre variaveis. Envolve ouso de técnicas padronizadas
de coleta de dados: questionério e observagdosistemdtica. Assume, em geral, a forma
de Levantamento (SILVA, 2001, p.2).

Busca-se através da pesquisa descritiva descrever as caracteristicas da empresa, assim
como as caracteristicas dos grupos de funciondrios da empresa, através dessa forma de
pesquisa pode-se fazer um perfil dos colaboradores internos da Agrovet Smart
Supermercados.

Segundo Gil (2008, p. 4), a pesquisa descritiva é:

Pesquisa Descritiva: descrever as caracteristicas de determinadas populagdes ou
fendmenos. Uma de suas peculiaridades estd na utilizag#o de técnicas padronizadas
de coleta de dados, tais como o questiondric e a observagio sistemdtica. Ex.:
pesquisa referente 4 idade, sexo, procedéncia, eleig3o etc.

Ainda sobre a pesquisa descritiva, tem-se que:

Considera-se ser este o tipo de pesquisa que explica a razio, o porqué dos
fendmenos, uma vez que aprofunda o conhecimento de uma dada realidade. Assim,
pelo fato de esta modalidade estar calcada em métodos experimentais, ela se
encontra mais direcionada para as ciéncias fisicas e naturais. Mesmo que a margem
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de erros represente um fator relevante, sua contribuigfio é bastante significativa, dada
a sua aplicagdo pratica. Em face dessas caracteristicas, pode-se dizer que a pesquisa
explicativa geralmente utiliza as formas relativas 4 pesquisa experimental. Por
exemplo, a partir de um objeto de estudo, no qual se identificam as varidveis que
participam do processo, bem como a relagdo de dependéncia existente entre estas
variaveis. Ao final, parte-se para a pratica, visando & interferéncia na prépria
realidade.

E a pesquisa descritiva que faz uma anélise de todos os aspectos do objeto de estudo a
partir da observagio e assim langando informagdes bastante titeispara o desenvolvimento da
pesquisa. Esse tipo de pesquisa ¢ bastante utilizada nas ciéncias que estudam os elementos

fisicos.
5.2Natureza da pesquisa
5.2.1 Qualitativa

De acordo com a natureza da pesquisa pode-se classifica-la em qualitativa ou
quantitativa. Diferem-se quanto ao objetivo de cada tipo de pesquisa.

A pesquisa qualitativa é aquela que busca demonstrar de maneira mais detalhada o
perfil dos candidatos, sem se preocupar tanto com dados estatisticos, que € a principal
caracteristica das pesquisas quantitativas.

Liebscher (1998 apud DIAS, 2004, p.1) cita que:

Os métodos qualitativos sfo apropriados quando o fendmeno em estudo é complexo,
de natureza social e nfo tende 4 quantificagio. Normalmente, sfo usados quando o
entendimento do contexto social e cultural € um elemento importante para a
pesquisa. Para aprender métodos qualitativos € preciso aprender a observar, registrar
e analisar intera¢@es reais entre pessoas, e entre pessoas e sistemas.

Dentro dos métodos qualitativos destacam-se as entrevistas e questiondrios, por
aproximarem o pesquisador da realidade, visto que ele estara inserido no cendrio onde esté
sendo desenvolvido o trabalho.

Nesse trabalho, serd desenvolvida a pesquisa qualitativa, onde serfo observados as
opinides de alguns funcionarios da empresa e de um responsavel da mesma com relagfo ao

processo de recrutamento ¢ selegfio de pessoal.

AssOciacao Fducativa Evangelica
BIBLICTECA
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5.3Instrumentos de coleta de dados

5.3.1 Questionario

Durante a fase de coleta de dados, o principal método utilizado foi o questionario,

onde vérios funcionarios responderam a questSes relacionadas ao processo de recrutamento e

\ ]
A
selegdo ao qual passaram quando foram selecionados para a empresa.
Amaro, Povoa e Macedo (2005, p.54) citam que:
Um questionario ¢ um instrumento de investigagio que visa recolher informagdes
bassando-se, geralmente, na inquisi¢o de um grupo representativo da populagdo em
estudo. Para tal, coloca-se uma série de questSes que abrangem um tema de interesse
para os investipadores, nio havendo interagfio direta entre estes e os inquiridos.
Sobre a importéncia dos questionarios tem-se que:
Um questionario é extremamente itil quando um investigador pretende recolher
informagfio sobre um determinado tema. Deste modo, através da aplicagiio de um
questiondrio a um publico-alvo constituido, por exemplo, de alunos, & possivel
L recolher informagSes que permitam conhecer melhor as suas lacunas, bem como
melhorar as metodologias de ensino podendo, deste modo, individualizar o ensino
quando necessério. (AMARO; POVOA; MACEDO, 2005, p. 4).
Observa-se que quando se tem um publico geralmente maior, busca-se a aplicagfo de
questionarios, no caso em questio, os questionarios foram aplicados aos funcionarios da
Agrovet Smart Supermercados.
5.3.2 Entrevista
. Uma das maneiras de conseguir informag¢des quanto ao recrutamento e selecfio da

empresa foi aplicar uma entrevista com um dos funcionarios responsaveis por essa area da
empresa. A entrevista se faz de grande valia, pois confronta dois lados importantes do
processo.

Junior (2011, p.1) cita sobre a entrevista que:

A entrevista é uma das técnicas mais utilizadas, atualmente, em trabalhos cientificos.
Ela permite ao pesquisador extrair uma quantidade muito grande de dados e
informagdes que possibilitam um trabalho bastante rico.

[ J
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Foi elaborada uma entrevista e aplicada frente a um dos proprietarios da Agrovet
Smart Supermercados, nela foram abordadas questSes relativas as técnicas de recrutamento e
sele¢fio utilizadas pela empresa, assim pode-se compreender se os métodos desenvolvidos

pela mesma estfio sendo absorvidos de maneira satisfatéria pelos proprietarios.
5.4 Analise dos dados

5.4.1Andlise de contetido

E através da analise do conteddo que sfo quantificadas e expostas as informacgdes
obtidas das mais diversas maneiras durante a fase de pesquisa. Trata-se na fase que o autor
analisa as informagdes adquiridas.

Rocha e Deusadara (2005, p.308) citam sobre a andlise de contetido que:

Andlise de Conteudo se define como um “conjunto de técnicas de andlise das
comunicagdes” que aposta grandemente no rigor do método como forma de nZo se
perder na heterogeneidade de seu objeto. Nascida de uma longa tradicfio de
abordagem de textos, essa prética interpretativa se destaca, a partir do inicio do
século XX, pela preocupagio com recursos metodolégicos que validem suas
descobertas. Na verdade, trata-se da sistematizagfo, da tentativa de conferir maior
objetividade a uma atitude que conta com exemplos dispersos, mas variados, de
pesquisa com textos.

Apo6s a andlise dos dados foram elaborados graficos, onde as informagdes foram

aglutinadas e assim puderam ser melhor expostas e observadas pelas pessoas.
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6.1 Entrevista
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A entrevista é bastante importante, pois aproxima o autor da realidade a ser estudada,

no caso, através da entrevista pode-se notar o que o processo de recrutamento e selegio vem

.

representando para a empresa em questdo.

Quanto a entrevista, Freitas (2010, p. 8) cita que:

Entrevista é um texto jornalistico que tem por objetivo expor informagdes, opinides
e experiéncias pessoais e profissionais de uma pessoa de destaque. O tema estd
relacionado com o perfil do entrevistado. O texto ¢ construido a partir de perguntas
do entrevistador e respostas do entrevistado. A linguagem geralmente estd de acordo
com a variedade padrdo da lingua, mas pode variar, dependendo do perfil do
entrevistado.

As perguntas foram direcionadas a um dos donos da empresa, Sr. Mauro Lessa, que

respondeu questSes relativas ao desenvolvimento da area de recrutamento e selegdo da

empresa.

-

Sobre a entrevista, Lopez (2013, p. 3) relata que:

Entrevista: é um género textual fundamentalmente dialogal, representado pela
conversaglio de duas ou mais pessoas, ¢ entrevistador e os) entrevistado(s), para
obter informagdes sobre o entrevistado, ou de algum outro assunto. Geralmente
envolvem também aspectos dissertativo-expositivos, especialmente quando se trata
de entrevista a imprensa ou entrevista jornalistica. Mas pode também envolver
aspectos narrativos, como na entrevista de emprego, ou aspectos descritivos, como
na entrevista médica.

Primeiramente, foram feitas algumas perguntas quanto tempo ao em que a empresa

estd no mercado. A empresa estda ha trinta e dois anos no mercado crixaense, praticando

comércio de produtos do género alimenticio. Atualmente possui cerca de setenta funcionarios.

[

Atuando na venda diversos produtos, principalmente do género alimenticio. Segundo o

proprietario, o fato da empresa possuir uma tecnologia mais avangada em rela¢fio aos demais

se torna um diferencial para que os funcionarios prefiram trabalhar na empresa. Ainda

segundo o proprietario, a empresa ao recrutar e selecionar busca candidatos que sejam

honestos e que estejam dispostos a aprender e ensinar.

Posterior a fase de conhecimento a cerca da empresa, buscou-se entender o processo

de recrutamento e selegfio pelo qual a empresa seleciona seus funcionarios.
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A partir disso, observou-se que a empresa pratica principalmente o recrutamento
interno, baseado na promog&o de seus funciondrios, buscando a valorizagio dos funcionarios
ja presentes na empresa. Quando faz-se necessdrio o recrutamento externo, sfo utilizados
panfletos colados no mural e divulgagdo das vagas via radio local.

Como técnicas de sele¢fio, a empresa pratica a entrevista e os testes psicoldgicos. A
entrevista ¢ a fase em que o candidato tem o primeiro contato com a filosofia da empresa,
sendo analisado seus dados. Ja4 durante os testes psicolégicos, que so aplicados por uma
psicologa, sdo analisados os tragos de desenvolvimento da pessoa, fatores que nfio podem ser
observados na entrevista. Segundo o proprietario, esse processo tem atendido as expectativas
da empresa.

Para ele, a contratagfio de pessoas internas & empresa ¢ melhor, pois elas ja sabem a
filosofia da empresa. Segundo ele a rotatividade de pessoas € grande, pois a cidade possui
ouro, o que a faz ter melhores pagamentos, chamando a atengfio das pessoas.

Por fim, foi perguntado a importincia do recrutamento e selegéio para desenvolvimento
da empresa. Segundo o proprietario, é a partir dele que se contrata a pessoa certa, para o local

certo.

6.2 Questionarios

A aplicagio de questionarios para os funciondrios da empresa AgrovetSmart
Funcionérios se fez de grande valia ter informagdes sobre a opinidio dos funciondrios a cerda
dos métodos de recrutamento e selegéo pelo qual passaram durante a sua contratagéo.

Foram aplicados quinze questionarios, o que representa 21, 42% dos funcionarios da
empresa. Assim, pode-se ter uma nogéo da opinifio de um grupo dos funciondrios a cerca do
processo de recrutamento e selegéo ali desenvolvidos.

O primeiro questionamento foi relacionado ao sexo dos funcionérios, de acordo com o
Grafico 1, cinquenta e trés por cento dos entrevistados séo do sexo feminino, enquanto
quarenta e sete por cento sdo do sexo masculino, nota-se entdo um maior nimero de mulheres

trabalhando no estabelecimento.
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—

® masculino ®feminino

Fonte: Elaborado pela autora, 2013
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A segunda pergunta foi relacionada a faixa etaria dos entrevistados, para isso, foram

divididos em trés grupos, o primeiro de dezesseis a trinta anos, o segundo de trinta a quarenta

anos e o terceiro, acima de quarenta anos.

O Grafico 2 mostra que oito dos entrevistados possuem entre dezesseis e trinta anos.

Cinco dos entrevistados possuem entre trinta e quarenta anos de idade. Dois dos entrevistados

possuem mais de quarenta anos de idade.

Grifico 2: Faixa etria

@ ENTREVISTA

FAIXA ETARIA

m TESTE DE SIMULACAO

W TODAS

Fonte: Elaborado pela autora, 2013
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Nota-se a partir disso a grande variedade de jovens que essa empresa possui ho seu
quadro de funcionarios, grande parcela desses jovens encontram nesse ambiente seu primeiro
emprego.

O terceiro questionamento foi relacionado ao estado civil do funcionario. O Grafico 3
mostra que sessenta € sete por cento dos entrevistados sdo solteiros, equivalente a dez
funciondrios, ja trinta e trés por cento dos entrevistados sdo casados, equivalentes a cinco

funcionarios.

Grafico 3: Estado civil

divorciado separado
0% 0%

Fonte: Elaborado pela autora, 2013

O quarto questionamento feito aos funcionarios da empresa foi quanto ao cargo que
eles ocupavam na empresa, assim dois dos funcionarios que responderam ao questionario
trabalham no agougue. Trés deles trabalham na padaria, j4 um tem a fung¢io de motorista na
empresa € nove possuem a fun¢do de vendedor na empresa.

O quinto questionamento foi relacionado ao tempo de trabalho na empresa. Cinco dos
questionados possuem dois anos de trabalho na AgrovetSmart Supermercados. Quatro dos
questionados possuem trés anos de servigos prestados a empresa. Trés possuem um ano no
estabelecimento. Dois possuem mais de quatro anos e um esta ha quatro meses na empresa.

O sexto questionamento foi relacionado a forma que o funcionario ficou sabendo da
vaga na empresa. O Grafico 4 corresponde ao meio de comunicagdo que foi utilizado para que

o candidato tomasse conhecimento da vaga. Nove dos questionados foram informados por
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funciondrios ja existentes na empresa. Quatro dos funcionarios ficaram sabendo via radio, ja

dois dos entrevistados ficaram sabendo por aniincios espalhados pela cidade.

Grifico 4: Informagio sobre a vaga

= — —

INFORMACAO
# ENTREVISTA = TESTE DE SIMULAGCAQ
2 TODAS ® PROVAS DE CONHECIMENTO
= TESTES PSICOLOGICOS

7% 7%

Fonte: Elaborado pela autora, 2013

O sétimo questionamento foi quanto ao motivo que motivou a concorréncia pela vaga.
Seis dos questionados citaram a oferta salarial vantajosa como motivo pelo qual resolveu
participar da selegdo. Ji cinco dos questionados expds que participou da selegdo pela
necessidade de renda. O restante de quatro questionados citou os beneficios como carteira
assinada como motivo para adentrarem na empresa como funcionarios.

O oitavo questionamento foi sobre o tipo de recrutamento pelo qual passaram, seja ele
interno, externo ou misto. O Grafico 5 traz esses dados expressos em porcentagem. De acordo
com esse grafico, sete por cento dos questionados (uma pessoa) passaram pelo recrutamento
misto. Ja trinta e trés por cento (cinco pessoas) passaram pelo recrutamento interno. Sessenta
por cento dos questionados sdo pessoas vindas de fora da empresa, ou seja, passaram pelo

recrutamento externo (nove pessoas).
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Grifico 5: Tipo de recrutamento

Hinterno Mexterno M misto

Fonte: Elaborado pela autora, 2013

O nono questionamento foi quanto a opinido dos funcionarios a cerca do recrutamento
interno. Sete dos questionados acreditam que a maior vantagem do recrutamento interno sio
0s baixos custos de seu recrutamento. Cinco dos questionados acreditam que ele possibilita o
crescimento do funcionario dentro do emprego. Trés citam o comprometimento dos
funcionarios como maior beneficio do recrutamento interno.

O décimo questionamento refere-se ao principal problema que cerca o recrutamento
interno. Todos os questionados citaram a concorréncia interna entre os funcionarios como
principal problema gerado pelo recrutamento interno.

O décimo primeiro questionamento ¢ sobre principal beneficio do recrutamento
externo. Cinco dos questionados citaram a possibilidade de dar oportunidades a pessoas de
fora da empresa como principal beneficio. J4 oito citaram a experiéncia trazida por pessoas de
fora como maior beneficio. Dois citaram que evita a concorréncia na empresa.

O décimo segundo questionamento foi a cerca dos beneficios do recrutamento misto.
Seis dos entrevistados citaram que o maior beneficio ¢ o fato de possibilitar a selegio de
pessoas mais qualificadas na empresa. Ja nove dos entrevistados disseram que o recrutamento
misto € benéfico, pois d4 oportunidade tanto para pessoas internas e externas a empresa.

O décimo terceiro questionamento relata o principal problema do recrutamento
externo. Sete pessoas citam que o fato da concorréncia pela vaga ser o maior problema desse

recrutamento. Ja cinco dos questionados retratam que a entrada de pessoas desconhecidas é o
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principal problema. Trés pessoas citaram a desmotivagdo dos funcionarios internos como
principal problema.

O décimo quarto questionamento refere-se & técnica de selegdio que o funcionario
considera mais adequada. O grafico 06 expde que sete dos questionados acredita que a
entrevista € a técnica de sele¢do mais apropriada. Um cita as técnicas de simulagdo. Quatro os
testes psicologicos. Dois destacam as provas de conhecimento. Um dos questionados acredita

que todas as técnicas devem ser aplicadas durante o processo de selegdo.

Grifico 6: Técnicas de selecio mais apropriadas

Técnicas de selegao

PROVAS DE

CONHECIMENT TESTE DE
o TODAS SIMULACAO
13% 7% 7%

Fonte: Elaborado pela autora, 2013

O décimo quinto questionamento foi a cerca das técnicas de selegdo pela qual os
funciondrios passaram durante a sua sele¢do, todos os questionados foram submetidos a
entrevista e testes psicologicos.

O décimo sexto questionamento ¢ sobre a eficaciadas técnicas de selegdo pela qual
passou. Conforme o grafico 07, nota que oitenta e sete por cento, equivalente a treze dos
questionados dizem que foi apropriado. Ja treze por cento, o que se refere a dois entrevistados

ndo aprovam as técnicasutilizadas.
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Grifico 7: Entrevista

Fonte: Elaborado pela autora, 2013

O décimo sétimo questionamento é sobre a eficacia das entrevistas como técnica de
sele¢do. Todos os questionados, ou seja, cem por cento dos questionados acreditam que as
entrevistassdo uma boa técnica de selegio.

O décimo oitavo questionamento relata as provas de conhecimento como boas ou ruins

& técnicas de sele¢do. Doze dos questionados ndo consideram as provas de conhecimento uma
boa técnica de selegdo. Sendo assim, apenas trés pessoas gostam dessas técnicas de

simulagdo.

Grifico 8: Técnicas de simulagiio

Fonte: Elaborado pela autora, 2013
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O décimo nono questionamento foi sobre a eficdcia das técnicas de simulagfo. Quatro
dos questionados acreditam que as técnicas de simulagdio sfo boas técnicas de selegdo,
equivalente a vinte e sete por cento deles. Setenta e trés por cento ou onze dos entrevistados
gostam de técnicas de simulagio.

O vigésimo questionamento retrata os testes psicoldgicos como técnica de selegdo.
Todos os entrevistados acreditam que os testes psicolégicos sio técnicas bastante importantes
durante uma selec¢éo de pessoal.

O vigésimo primeiro questionamento foi sobre qual técnica era menos apropriada para
uma fase de sele¢fio. Treze dos questionados citaram as provas de conhecimento como a pior
das técnicas. Outras duas pessoas acreditam que as técnicas de simula¢do s3o as piores
técnicas a serem aplicadas.

O ultimo questionamento refere-se ao crescimento da empresa relacionado as técnicas
de selecfo citadas. Todos os questionados acreditam que essas técnicas trazem beneficio para
a empresa. Alguns citam que funciona como se fosse um filtro, pois & medida que sdo
aplicadas as técnicas, somente os melhores qualificados véio continuar no processo de selegdo.

Alvarenga (2011, p.2) cita que de acordo com Santos (1985, p. 72).

A selegdo de pessoal compreende "o processo pelo qual sdo escolhidas as pessoas
adaptadas a uma determinada ocupagfio ou esquema operacional”. Assevera ainda
que: "sele¢lio nem sempre significa escolher os que revelam aptiddes ou capacidades
nos seus indices mais elevados [...] e, sim, os mais adequados a uma situagfo
predeterminada.

Nota-se na vis@o do autor, que existe uma individualizagéo de cada caso, ndo existindo
uma regra geral, um modelo de profissional a ser seguido para cada 4rea. Ou seja, cada
empresa tem o perfil desejado.Sendo assim, buscard em cada funcionario as caracteristicas

que mais se assemelhem com o que & esperado.
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CONSIDERACOES FINAIS

Recrutamento e sele¢dio € uma area bastante importante dentro das empresas nos dias
atuais. E ela que ¢ a responsavel por selecionar pessoas a entrar nas empresas.

Nota-se que atualmente, as empresas tém desenvolvido principalmente o recrutamento
do tipo misto, que € aquele onde a empresa busca pessoas tanto dentro da empresa, quanto
fora da empresa, ou seja, existem os dois tipos de recrutamento ao mesmo tempo, o que
possibilita uma escolha mais justa e possivelmente a pessoa contratada seja a mais
qualificada. Analisar os principais meios de recrutamento e selegdo que a empresa Agrovet
Smart utiliza para selegfo de pessoal foi uma tarefa dura, visto a pouca disponibilidade de
hordrio com qual os funciondrios contavam para responder os questiondrios. Observa-se
também, que a metodologia aplicada no estudo de caso surtiu efeito, 4 medida que aproximou
a pesquisa dos maiores interessados, a empresa e os funcionarios.

A grande variedade de autores analisados permitiu uma reflexdo melhor sobre o
assunto e delimitacfio de meios para se chegar aos resultados obtidos pela pesquisa. Assim
como os resultados refletiram a importéncia da empresa no cendrio crixaense, frente a geragéo
de empregos.

Na empresa Agrovet Smart Supermercados nota-se que ainda € praticado
primeiramente o recrutamento interno, visando a valorizagdo dos funciondrios, além disso, o
recrutamento interno é bem visto na empresa por ter menos gastos que os demais tipos de
recrutamento. Posterior & fase de recrutamento, existe a fase de sele¢fio, onde a empresa em
questdio desenvolve duas das técnicas de sele¢o, a entrevista e 0s testes psicoldgicos.

Aliado a isso, nota-se que essas técnicas tém atendido a demanda da empresa, assim
como a expectativa dos funciondrios que sfio contratados. Por se situar em uma cidade
pequena, os meios sfo bastante eficazes. Sendo que as entrevistas merecem destaque.

Conclui-se entfio, que a empresa Agrovet Smart Supermercados embora esteja inserida
em um mercado bastante competitivo, desenvolve as técnicas mais simples de recrutamento e

selecdo de pessoas para preencher o quadre de funcionarios.
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