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RECRUTAMENTO E SELECAO DE COLABORADORES NO COMERCIO
VAREJISTA DE ARAGUAINA-TO

Valéria Alves Soares?
Clarete de Itoz?
RESUMO

Este estudo discorre sobre o tema recrutamento e selecdo de colaboradores, sob a
perspectiva de trés conceitos basicos: interno, externo e misto, visando identificar se
esses processos sao utilizados pelas empresas independentemente do tamanho do
quadro de colaboradores, o tipo mais utilizado de recrutamento e as principais técnicas
de selecdo. Realizou-se uma pesquisa de campo, ndo probabilistica, no comércio
varejista da regido central de Araguaina-TO, com gestores escolhidos
convenientemente, respondendo a 35 questionarios, com 10 perguntas fechadas. Os
resultados apontam que 0s processos de recrutamento e selecdo de colaboradores sdo
utilizados independentemente do tamanho do quadro de colaboradores; sendo o
recrutamento misto o que se sobressaiu e quanto a selecdo a técnica principal foi a
entrevista. Este estudo esta pautado nas teorias de alguns dos autoresque enfatizam
quepara evitar problemas futuros e prejuizos financeiros, gestores bem preparados sao
de fundamental importancia e devem estar aptos a fazer o planejamento de pessoal em
tempo habil para que o recrutamento venha a suprir as reais necessidades de recursos
humanos na organizacéo

Palavras-chave: Recrutamento; Selecdo; Colaboradores e Organizacéo.

ABSTRACT

This study focuses on the topic of recruitment and selection of employees, from the
perspective of three basic concepts: internal, external and mixed, in order to identify
whether these processes are used by companies regardless of the size of the staff, the
most used type of recruitment and The main selection techniques. A non-probabilistic
field survey was carried out in the retail trade of the central region of Araguaina-TO,
with managers chosen conveniently, responding to 35 questionnaires with 10 closed
questions. The results indicate that the processes of recruitment and selection of
employees are used regardless of the size of the staff; Being the mixed recruitment the
one that stood out and as far as the selection the main technique was the interview.
This study is based on the theories of some of the authors who emphasize that in order
to avoid future problems and financial losses, well-prepared managers are of
fundamental importance and should be able to plan staff in a timely manner so that

recruitment can supply the real ones Human resource needs in the organization.

Keywords: Recruitment; Selection; Collaborators and Organization.
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1. INTRODUCAO

Se 0 gestor conseguir operacionalizar os processos de recrutamento e selecdode
colaboradores corretamente obtera éxito contratando pessoas capazes, pelo talento e
ambicdo proprios, de se adaptarem rapidamente ao cargo e a equipe e futuramente
galgarem até cargos de chefia. E se a entrada de novos colaboradores pelo recrutamento
externo for bem filtrada no momento da selecdo, escolhendo ndo apenas pela
experiéncia, mas também pela capacidade de desenvolvimento e aprendizado sera mais
facil ocorrer o recrutamento interno através de promocdes, plano de carreira e outros.

Tendo essas observagdes como base delimitou-se como problema de pesquisa a
seguinte indagacdo: quais sdo os tipos de recrutamento e as principais técnicas de
selecdo utilizadas pelos gestores do comércio varejista da regido central de Araguaina-
To quando necessitam recorrer ao mercado de recursos humanos? Tendo como objetivo
geral conhecer os principais processos de recrutamento e selecdo de colaboradores
utilizados pelos gestoresdos comércios varejistas da regido central de Araguaina-TO
quando decidem contratar colaboradores. Para isso, realizou-se uma pesquisa de campo,
ndo probabilistica com seguintes objetivos especificos: 1) Identificar se o processo de
recrutamento e selecdo € utilizado pelas empresas independentemente do tamanho do
seu quadro de colaboradores; Il) Relatar os tipos mais utilizados de recrutamento se
interno, externo ou misto e IllI) Demonstrar os principais métodos de selecdo
utilizadosnas empresas de Araguaina—TO.

Esta pesquisa justifica-se pela necessidade de que se faca um 6timo processo de
recrutamento e selecé@o para se captar colaboradores com perfis e talentos adequados ao
preenchimento da vaga disponivel na empresa de forma eficiente e eficaz, ocasionando
resultados positivos para o novo colaborador, para a equipe ja existente e a prépria
organizacdo, vias de regra maior interessada. Sendorelevante este estudo que visa
explicitar tanto aos gestores quanto ao mercado de recursos humanos os principais
processos de recrutamento e selecdo de colaboradores utilizados em algumas empresas
de Araguaina-TO, vindo a servir como base para melhor efetivagdo dos processos

seletivos e assim reduzir o risco de rotatividade nas equipes de vendas.



2. GESTAO DE RECURSOS HUMANOS

A importancia dada ao setor de recursos humanos nas organizagdes se tornou
consideravelmente grande em relacdo aos demais setores, pela preocupacdo com o nivel
estratégico que se deve atingir para se levar ao aumento da produtividade ao montar
uma equipe, segundo Araujo (2006), fazendo com que as pessoas se sintam parte do
processo. N&o mais se vé o colaborador como um aspecto contabil apenas, a era do chéo
de fabrica ja foi superada e, hoje as pessoas séo vistas como um capital humano capaz
de elevar o nivel competitivo das empresas. E para que uma equipe seja comprometida
com a visdo de futuro da empresa, o gestor de Recursos Humanos deve estar apto a
fazer contratagdes adequadas segundo Banov (2010), que venham favorecer o ambiente
organizacional da empresa, gerando uma competitividade sadia e evitando contratacdes
gue ndo casem com a Visao e missao ja apregoada aos demais contratados.

Para tanto o gestor necessita ter uma visdo holistica da organizacdo, precisa
entender as caracteristicas e perfis de cada cargo existente na empresa, para evitar
contratacdes inadequadas, pois os resultados obtidos num processo de recrutamento e
selecdo de pessoal, se negativos ou positivos, sdo reflexos do preparo do gestor de RH.
Para Ribeiro (2006, p. 52), “o recrutamento ¢ um sistema de informacdes”. E por ser
esse sistema de informacOes para busca e atracdo de candidatos acaba também por
expor a empresa a ser avaliada pelos possiveis colaboradores que, de acordo com a
imagem transmitida pelos responsaveis, decidirdo se vale a pena participar do processo
seletivo em questdo. Sem falar que quanto melhor for a imagem repassada durante o
processo maior sera 0 nimero de candidatos que se apresentardo a cada recrutamento,
gerando maior numero de opcdes para a selecéo.

Em outras palavras, pode-se dizer que o setor de recursos humanos € de suma
importancia para a empresa, devendo sempre tomar as melhores decisdes de maneira
rapida, consciente e efetiva, para que os novos contratados possam, de fato, colaborar

com o sucesso da empresa.

2.1 PLANEJAMENTO DE PESSOAL

Para que a empresa obtenha positividade e evite problemas futuros por causa da

realizacdo do processo de recrutamento e selecdo de colaboradores, é preciso estar



atento aos passos que o antecedem: a coleta de dados sobre a cultura organizacional; a
estrutura organizacional; a missdo; a visdo e os valores da organizacdo que necessita
recrutar e também fazer uma anélise de mercado de trabalho, de onde vird os possiveis
candidatos. De acordo com Banov (2010) esses fatores direcionardo as politicas e
praticas utilizadas no processo de recrutamento e selecdo de pessoal.

Quando uma empresa tem seu processo de recrutamento e selecdo bem
planejado e estruturado, sai em vantagem em relacdo aos seus concorrentes em VArios
aspectos segundo Lacerda (2005) tais como: baixos investimentos e esforcos em
treinamentos, aumento de sua produtividade e qualidade e escolha dos melhores
talentos.

Para estruturar bem o seu planejamento, adquirindo tais vantagens competitivas,
de acordo com Banov(2010), o gestor deve estar atento aos motivos que podem levar a
abertura de vagas, para a autora os fatores externos sdo: politicas externas; mudancas na
legislagdo e mudangas no comportamento do consumidor, e 0S internos: promogao;
transferéncia; aposentadoria; licenca maternidade; servico militar; término de estagios e
rotatividade.

Se 0 gestor estiver atento a esses fatores citados por Banov (2010), tera mais
facilidade em planejar sua necessidade de pessoal e, dificilmente ser& pego de surpresa,
pois 0s riscos de afastamentos abruptos por sinistros ou outros ndo ocorrerdo com muita
freqiéncia. A equipe sentira mais seguranca, pois € possivel prever como e quando
ocorrerdo as mudancas e, principalmente, quais serdo os impactos destas mudancas.
Assim, a empresa ndo terd queda na producdo por falta de pessoal ou ainda por
contratagdes inadequadas, pois segundo Banov (2010, p. 17) “a falta de planejamento
pode trazer sérios problemas, como por exemplo, uma promocao interna sem o devido
preparo do profissional por meio do treinamento ou a escolha inadequada de um

profissional externo devido a urgéncia da vaga”.

2.2 RECRUTAMENTO: CONCEITO E ASPECTOS GERAIS

E perceptivel que o recrutamento ndo é um ato isolado e repentino, de acordo
com Pearson (2010, p. 82) ¢ “o processo de identificar fontes de funcionarios”. Sendo

assimsegundo Pearson (2010) e Ribeiro (2006), um processo continuo de busca de



identificacdo de talentos que possam agregar valores a organizacdo, suprindo as
caréncias de material humano para que venham favorecer com seus saberes e
qualificacgdes, o sucesso e consolidacdo da empresa no mercado.

Como afirma Chiavenato (2008, p. 104), “o recrutamento funciona como uma
ponte entre 0 mercado de trabalho e 0 mercado de RH”. E através do recrutamentoque
as organizacOes divulgam suas vagas, comunicando aqueles que estdo a procura de uma
oportunidade no mercado de trabalho, a existéncia de vagas e a abertura do processo
seletivo. Para o autoressa comunicacdo s6 sera considerada efetiva se, ao divulgar a
existéncia das vagas, também atrair um numero suficiente de candidatos aptos a

participarem do processo seletivo.

O recrutamento é importante porque ndo trata apenas de divulgacdo de vagas,
mas, de atrair pessoas qualificadas dentro das necessidades da organizacéo.
Uma divulgacdo mal planejada ao invés de atrair candidatos potencias as
vagas, pode surtir efeitos contrarios como captagdo de candidatos fora do
perfil desejado, acarretando a mé utilizacdo do tempo disponivel para anélise
dos perfis. (BANOV, 2010, p. 55)

Assim apds a empresa decidir que hd a necessidade de se recrutar possiveis
candidatos, ela ira comunicar a existéncia da vaga para o0 mercado do qual a empresa
tenta buscar candidatos que, segundo Chiavenato (2006), pode ser externo, interno ou
misto o autor afirma que, para escolher o tipo recrutamento a ser realizado o gestor
deveré ter conhecimento das condicGes financeiras atuais da organizacdo para escolher
0 mais viavel. Deve também verificar a urgéncia da futura contratacdo e saber das
capacidades e talentos da equipe atual. Nesse contexto, Marras (2000, p.73) destaca as
variaveis “tempo e custo” como sendo as mais importantes a serem observadas durante

o0 planejamento pelos recrutadores.

2.2.1 Recrutamentos: interno, externo e misto

Segundo Marras (2004), a velocidade do recrutamento interno é otimizada ao
extremo: os interessados aparecem de imediato ao setor de recrutamento. Isso porque
ele é feito entre os proprios colaboradores da empresa. Para tanto, € preciso haver mais
colaboradores com perfil para a vaga do que as vagas em aberto (BANOV, 2010). E
necessario também que a empresa divulgue “a todos igualmente as vagas ofertadas e 0s

critérios de desempate que serdo utilizados na escolha dos candidatos para que nenhum



colaborador se sinta injusticado” (CAXITO, 2008, p.27). Os meios para divulgacdo do
recrutamento interno segundo Chiavenato (2008) s&o: jornal interno, intranet, cartazes
dentro da empresa, memorandos internos.

Porém, é preciso que os atuais colaboradores estejam aptos ao perfil do cargo,
pois muitas vezes se promove um 6timo colaborador e acaba-se por perder uma 6tima
fungéo por ele antes desempenhada. Um exemplo de sucesso ao fazer o recrutamento
interno, segundo Chiavenato (2008, p.117), é “o banco Bradesco que dos seus 7.871

executivos, nenhum veio do mercado. Todos foram formados dentro da casa”.

Segundo Chiavenato (2008), € preciso analisar as seguintes vantagens e

desvantagens descritasno quadro abaixo ao escolher o recrutamento interno:

Quadro 1: Vantagens e desvantagens do recrutamento interno

VANTAGENS

DESVANTAGENS

Aproveita melhor o humano da
organizacao;

Motiva e encoraja o desenvolvimento profissional
dos atuais funcionarios;

Incentiva a permanéncia e a fidelidade dos
funcionariosa organizacg&o;

Ideal para situacBes de estabilidade e pouca
mudanca ambiental;

N&o requer socializacdo organizacional de novos
membros;

potencial

Pode bloguear a entrada de novas idéias,
experiéncias e expectativas;

Facilita o conservantismo e favorece a rotina atual;
Mantém quase inalterado o atual patriménio
humano da organizacéo;

Ideal para empresas burocraticas e mecanicistas;
Mantém e conserva a cultura organizacional
existente;

Funciona como um sistema fechado de reciclagem
continua.

Probabilidade de uma melhor selecdo, pois os
candidatos s&o bem conhecidos;

Custa financeiramente menos do que fazer
recrutamento externo.

Fonte: Chiavenato (2008, p.117)

Uma desvantagem constrangedora do recrutamento interno é que ele pode

conduzir ao “principio de Peter”. Na medida em que um funcionario demonstra certa
competéncia em algum cargo, a organizacdo premia seu desempenho e aproveita sua
capacidade e o promove sucessivamente até o cargo em que o funcionario, por se
mostrar incompetente, estaciona e a organizacdo ndo tem meios de retorna-lo a posicao
anterior (CHIAVENATO, 2006).
Quanto ao recrutamento externoconsiste na divulgagéo das vagas existentes na empresa
para 0 mercado de recursos humanos, conforme Chiavenato (2006, p. 212)
“recrutamento externo funciona com candidatos vindos de fora da empresa. Havendo
uma vaga, a organizacdo procura preenché-la com pessoas estranhas, ou seja, com
candidatos externos, extraidos pelas técnicas de recrutamento”.

Porém antes de decidir pelo recrutamento externo o gestor deve atentar-se para

as vantagens e desvantagens, descritas no quadro abaixo, segundo Chiavenato (2008):




Quadro 1: Vantagens e desvantagens do recrutamento externo

VANTAGENS

DESVANTAGENS

Introduz sangue novo na organizacdo: talentos,
habilidades, e expectativas;

Enriquece o patrimbénio humano pelo aporte de
novos talentos e habilidades;

Aumenta o capital intelectual ao incluir novos
conhecimentos e destrezas;

Renova a cultura organizacional e a enriquece com
novas aspiracoes;

Incentiva a interacdo da organizagdo com o
mercado de Recursos Humanos;

Indicado para enriquecer intensa e rapidamente o

Afeta negativamente a motivacdo dos atuais
funcionarios da organizacdo.

Reduz a fidelidade dos funciondrios ao
oferecer oportunidades a estranhos.

Requer aplicacdo de técnicas seletivas para
escolhas dos candidatos externos. Isso
significa custos operacionais.

Exige esquema de socializagdo organizacional
para os novos funcionarios.

E mais custoso, oneroso, demorado e inseguro
gue o recrutamento interno.

capital intelectual.

Fonte: Chiavenato (2008, p.119)

Em relacdo as fontes de recrutamento externo, Pearson (2010, p. 85) ainda
menciona:

Os bancos de curriculos, as indica¢Ges, anuncios no préprio estabelecimento,
andncios emjornais, revistas, radios ou TV, consultorias especializadas,
contatos com sindicatos associacdes de classe e ou entidades civis, contatos
com 0rgdos governamentais, contatoscom escolas, universidades, diretorios
académicos e centros de integragdo empresa-escola, econtatos com outras
empresas.

Assim percebe-se que ndo se utiliza somente uma fonte de recrutamento externo,
indicando a diversidade dessas fontes que, quanto mais, maior é o alcance do
recrutamento, possibilitando mais candidatos participarem, indicando que a selecdo
podera ser a mais ideal possivel ao perfil da vaga.

Quanto ao recrutamento misto, sdo as praticas empregadas na divulgacdo das
vagas em aberto para 0 mercado de mdo-de-obra interna e externa. Segundo Araljo

existe trés possibilidades de proceder ao recrutamento e selecdo de forma mista que sao:

Comecando pelo recrutamento externo, passando para 0 recrutamento
interno, chegando a sele¢do; comecando pelo recrutamento interno, passando
para 0 recrutamento externo, chegando a selegdo; comecando pelos
recrutamentos interno e externo, simultaneamente, chegando a selecéo.
(2006, p. 34)

Né&o foram encontradas vantagens positivas ou negativas do recrutamento misto, poréem
fica perceptivel nas bibliografias referentes que se a organizacdo iniciar pelo
recrutamento interno e depois ir ao recrutamento externo chegando a selecdo seria o

mais aconselhdvel. O autor explica que com essa possibilidade se evitaria o



descontentamento da atual equipe com uma possivel falta de oportunidade ou de

reconhecimento dos talentos j& existentes na organizacdo (ARAUJO, 2006).

2.3SELECAO

O processo seletivo Chiavenato (2006, p. 98), explica que nada mais € do que “a
busca e adequacdo entre aquilo que a organizacdo pretende e aquilo que as pessoas
oferecem”. E no momento da sele¢do que o gestor conseguira perceber quais candidatos
melhor se adequam ao perfil do cargo e ao estilo de gestdo da empresa. Ainda segundo
0 autor, para as empresas 0 calcanhar-de-aquiles — o seu principal ponto nevralgico - é a
qualidade das pessoas que nela trabalham, sem as pessoas, as organizacGes ndo
funcionam.

Sendo assim, o momento da selecdo € de primordial importancia para fazer a
filtragem dos candidatos de acordo com a necessidade prevista pelo planejamento de
pessoal feita pelo gestor. Ainda segundo Chiavenato (2006), a selecdo é o processo
pelo qual uma organizacdo escolhe de uma lista de candidatos, a pessoa que melhor
alcanca os critérios de selecdo, para a posicdo disponivel, considerando as atuais
condi¢des de mercado. Muitas vezes ha muita mao de obra especializada disponivel, em
outras sera preciso contratar pelo talento percebido e investir em treinamentos.

Para Franca (2007), a selecdo de pessoal ndo pode ser feita apenas avaliando-se
a experiéncia e o conhecimentodo trabalho a ser realizado. Ainda segundo a autora,
conhecer aspectos relacionados com a personalidade docandidato é fundamental para
verificar se a contratacdo sera positiva para ambos, empresa eempregado (Franca, 2007,
p. 36). Essa afirmativa vai de encontro com a perspectiva de Banov (2010), sobre a
importancia de se procurar aparelhar ao maximo a cultura e personalidade da empresa
com a do futuro colaborador.

Conforme Chiavenato (2006) as etapas do processo de selecdo podem ser:
andlise curricular; testes; entrevista; verificacdo de referéncia e dinamica de grupo. De
acordo com a exigéncia do cargo e o perfil do proprio candidato (indicagdo, boa
referéncia, experiéncia anterior na funcao) o gestor decidira se usara todas as etapas ou

nao.

6. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS



Esse trabalho académico pautou-se em uma pesquisa desenvolvida conforme
classificacdo de Vergara (2000), em dois aspectos: quanto aos fins e quanto aos meios.
De acordo com os fins, considerou-se por ser exploratoria, porque como afirma Gil
(1991, p.45) “tem como objetivo proporcionar maior familiaridade com o problema”; e
também descritiva porque essa pesquisa tem “como objetivo primordial a descri¢do das
caracteristicas de determinada populacao ou fendmeno” (Gil 1991, p.46).

Com relacdo aos meios, utilizou-se da pesquisa de campo, com amostragem
ndo-probabilistica, realizando-se uma coleta de dados primarios com 35 gestores de
RH ou proprietarios de estabelecimentos do comércio varejista de Araguaina — TO. A
coleta de dados foi realizada com a aplicacdo de 35 questionarios com 10 (dez)
perguntas fechadas, com o objetivo de conhecer qual o processo mais utilizado pelos
gestores/proprietarios das empresas do comércio varejista da regido central de
Araguaina — TO, quando vao contratar colaboradores e quais 0s métodos de selecéo
mais utilizados.

Na amostragem ndo-probabilistica, segundo Gil (1991) a escolha dos
elementos da amostra é feita de forma ndo-aleatdria, justificadamente ou ndo. A
escolha é intencional ou por conveniéncia, considerando as caracteristicas particulares
do grupo em estudo ou ainda o conhecimento que o pesquisador tem daquilo que esta
investigando. Quanto a abordagem, classifica-se como qualitativa, que de acordo com
Bauer e Gaskell (2005, p.23) “lida com interpretagdes das realidades sociais™.

A realizagdo da pesquisa se deu via visita nas empresas, estando localizadas em
trés principais ruas: Rua das Mangueiras e Avenida Conego Jodo Lima no Centro e
Avenida Prefeito Jodo de Souza Lima no Bairro Sdo Jodo. De acordo com o tempo do
gestor se respondeu de imediato ao questionario, ou ficou-se para responder
posteriormente, no que vieram a ocorrer dificuldades de entendimento de algumas
questdes pelos respondentes, que as deixaram em branco. Na tabulacdo dos dados,
buscou-se uma amostragem significativa do conhecimento dos empresarios do
comércio varejista da regido central de Araguaina — TO sobre o processo de

recrutamento e selegc@o nas suas empresas.

4. RECRUTAMENTO E SELECAO NO COMERCIO VAREJISTA DA
REGIAO CENTRAL DE ARAGUAINA-TO



Esta secdo tem como objetivo apresentar a descricdodos principais processos de
recrutamento e a selecdo de colaboradores mediante pesquisa de campo que foi
realizada no comércio varejista da regido central de Araguaina-TO.

Diante disto, primeiramente, questionou-se 0 tempo que a empresa estd em
atividade para se conhecer o tempo de experiéncia do empresario. O resultado da

questdo podeser observado no Graficol:
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Graéfico 1: Tempo de atividade da empresa.
Fonte: Dados primérios (2017).

Pode-se observar no Grafico 1 que 6% dos gestores, quando perguntados sobre o
tempo em que suas empresas estdo em atividade no mercado, responderam que estéo
menos de 1 ano; 6% responderam que estdo de 1 a 3 anos no mercado; 6% responderam
de 3 a 6 anos; 20% responderam que estdo de 6 a 10 anos no mercado e 62%

responderam que suas empresas estdo ha mais 10 anos em atividade no mercado.
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Graéfico 2: Quantidade de colaboradores.
Fonte: Dados primarios (2017).

Quando inquiridos sobre a quantidade de colaboradores, pode-se perceber no

Grafico 2 que 51% dos gestores responderam que contam com 1 a 5 colaboradores em



suas empresas; 11% responderam que tém de 5 a 10 colaboradores; 17% disseram que
contam com 10 a 20 funcionarios; 6% contam com 20 a 30 de colaboradores em suas
empresas; e 15% dos gestores responderam que tém mais 30 colaboradores. Como pode
se observar mais dametade das empresas entrevistadas conta com menos de 10

colaboradores.
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Gréfico 3: Selecdo de novos colaboradores: habilidades e qualificaces técnicas
Fonte: Dados primérios (2017).

Foi perguntado aos gestores, quanto ao processo de selecdo de novos
colaboradores, se sua empresa busca coletar informacdes sobre as habilidades e
qualificacdes técnicas necessarias para o cargo a ser preenchido, tanto do perfil do cargo
quanto do colaborador. Observa-se no Gréafico 3 que 74% responderam que sim, sempre
buscam; 23% disseram que sim, mas s as vezes; e apenas 3% responderam que nao,
nunca buscam coletar informaces sobre o candidato a vaga de colaborador. Percebe-se
com esse resultado que a maioria das empresas procura seguir as premissas de BANOV

(2010) quanto a aparelhar os perfis dos cargos aos dos colaboradores.

Quadro 3: Técnicas de selecdo utilizadas

Entrevistas Verificagdo de Testes Dindmicas de grupo Nenhuma
Referéncias psicoldgicos e
de
personalidade
28 03 04 01 02

Fonte: Dados primarios (2017).

Quanto as técnicas de selecdes utilizadas, € possivel comprovar no Quadro 3 que
dos 35 gestores entrevistados,28 responderam que utilizam a entrevista como principal
técnica de selecdo para ingresso dos colaboradores nas empresas; 03 responderam que
usam a verificacdo de referéncias como selecdo; 04 disseram que utilizam testes

psicologicos e de personalidade; apenas 0lgestor usadinamicas de grupo e 02 néo




utilizam nenhuma técnica de selecdo. Nesse item ultrapassou-se o quantitativo dos

entrevistados devido ao fato de alguns gestores utilizarem mais de uma técnica,

dependendo da exigéncia do cargo.
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Graéfico 4: Experiéncias anteriores.

Fonte: Dados primarios (2017).

Nesse Gréfico 4, quando perguntado aos gestores se sua empresa exige que o

candidato tenha experiéncia anterior no cargo/funcao a ser preenchido, pode-se perceber

quel7% responderam que sim, sempre levam em conta a experiéncia; 77% disseram

que sim, as vezes exigem experiéncia; e apenas 6% ndo levam em conta a experiéncia

do candidato a vaga. Nesse apontamento, percebe-se que apesar dos gestores exigirem

experiéncias anteriores, a maioria deles, 83%, deixa abertura para entrada de candidatos

sem experiéncias ao afirmarem a opgéo de: sim, as vezes ou nunca.
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Gréfico 5: Recrutamento e Selecdo — Importancia

Fonte: Dados primarios (2017).

No Grafico 5, foi perguntado aos gestoresse sua empresa considera importante o

processo de recrutamento e sele¢do,54% responderam que acham importante;

40%consideram muito importante; apenas 3% ndo acham importante o processo de




recrutamento e selecdo; e 3% dos entrevistados ndo responderam essa pergunta. A
maioria dos entrevistados, 94% consideram importante o processo de recrutamento e
selecdo de colaboradores, o que vem a responder uma das problematicas desse trabalho:
independentemente da quantidade de colaboradores é considerado importante o

processo de recrutamento e selecdo, mesmo que nédo seja utilizado pela maioria.
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Graéfico 6: Tipos de recrutamento
Fonte: Dados primarios (2017).

Quando perguntados qual o tipo de recrutamento utilizado pela sua empresa,
percebe-se no Gréafico 6 que 51% dos gestores responderam que utilizam o recrutamento
misto (interno e externo); 43% utilizam somente o recrutamento interno; nenhum dos
gestores utilizam somente o recrutamento externo; 3% néo utilizam nenhum tipo de
recrutamento e 3% dos entrevistados ndo responderam essa pergunta. Nesse item, se
responde o segundo problema de pesquisa, descrever o tipo mais utilizado de

recrutamento, sendo apontado que o tipo mais utilizado € o recrutamento misto.
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Graéfico 7: Processo que compara o perfil da cultura do candidato ao da Cultura
organizacional
Fonte: Dados primarios (2017).



No Gréafico 7, vé-se quequando perguntados se sua empresa possui algum
processo para identificar se o perfil da cultura do candidato corresponde e se adequa a
cultura organizacional da empresa e com que freqliéncia ele é aplicado, 40% dos
gestores responderam que possuem sim e aplicam em todas as selecdes; 26% disseram
que sim, mas aplicam apenas em algumas selecdes; 20% dos gestores responderam que
suas empresas ndo possuem nenhum tipo de processo para identificar o perfil do
candidato; e 14% dos entrevistados ndo responderam essa pergunta. Essa questdo
demonstrou que mais da metade dos gestores nem sempre aplicam em Seus processos
seletivos uma das questdes primordiais para se fazer um bom recrutamento, que seria a
comparacdo do perfil pessoal do colaborador com o perfil da cultura da organizagédo

contratante.
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Graéfico 8: Programas de incentivo divulgados no processo de recrutamento
Fonte: Dados primérios (2017).

Quando perguntado ao gestor se sua empresa possui algum tipo de programa de
incentivo para atrair os colaboradores ja no momento da divulgacdo da vaga e com que
freqiiéncia esse programa é utilizado nos recrutamentos, observa-se no Grafico 8 que
43% responderam que sim, sempre utilizam esse programa de incentivo; 20% disseram
que utilizam, porém, as vezes; 29% responderam que suas empresas ndo possuem esse
programa de incentivo para atrair os colaboradores; e 8% dos gestores entrevistados néo
responderam essa pergunta. Percebe-se nesse item que apenas 43% dos gestores fazem
uso do critério das vantagens e beneficios oferecidos pela empresa para atracdo dos

melhores curriculos.
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Grafico 9: Permanéncia dos colaboradores
Fonte: Dados primarios (2017).

Por fim, foi perguntado aos gestores o tempo médio de um colaborador em sua
empresa. No Grafico 9, pode-se perceber que 9% dos colaboradores permanecem de 3
meses a 1 ano na empresa; 34% permanecem de 1 a 3 anos na empresa; 31% de 3 a 6
anos; 11% de 6 a 10 anos; apenas 6% dos colaboradores permanecem mais de 10 anos
na empresa;, e 9% dos gestores ndo responderam essa pergunta. Essa média de
permanéncia dos colaboradores na empresa entre trés (03) e seis (06) anos apenas, pode
denotar insatisfacdo tanto dos gestores quanto dos colaboradores quanto aos beneficios
empresa/colaborador e vice-versa.

Os resultados dessa pesquisa apontam que 0S passos para recrutar e selecionar
colaboradores devem ser operacionalizados o mais estrategicamente possivel,
alinhando a cultura organizacional e o perfil do cargo ao estilo e personalidade do
candidato a colaborador para que se atinjam 0s objetivos propostos na visdo e misséo
empresarial.

De acordo com a pesquisa realizada, tragou-se um perfil das empresas
entrevistadas, e os resultados apontaram que mais da metade estdo em atividade ha
mais de dez anos, 62%. E a maioria delas, 51%, tem menos de dez (10) colaboradores.
Sao muitas empresas, porém com um numero pequeno de colaboradores.

Porém, independentemente da quantidade de colaboradores, os resultados
apontaram que 0s gestores em sua maioria, 94% deles consideram o processo de
recrutamento e selecdo importante ou muito importante na hora de realizar
contratagdes de colaboradores, sendo para eles um momento importante para atrair
colaboradores que venham a suprir as reais necessidades da organizagdo. Porém,
percebeu-se que alguns dos gestores entrevistados ndo tinham sequer conhecimento do

que era esse processo, abstendo-se até mesmo de responder.



Com relacdo ao tipo de recrutamento, o mais utilizado pelas empresas foi
apontado como sendo o misto, com 51% das empresas afirmando utiliza-lo. O que
deve trazer bons resultados, pois esse ¢ o mais indicado como foi visto nas segdes
anteriores, segundo Araujo (2006). Porém, o que chamou a atencéo foi o fato de alguns
gestores afirmarem ndo fazer nenhum tipo de recrutamento, o que pode levar as
contratacbes, como diria Banov (2010), tapa buracos com contratacdes bastante
inadequadas.

Apesar de a pesquisa apontar que alguns gestores ndo exigem experiéncias
anteriores, especificas quanto ao cargo, a maioria busca coletar informacgdes quanto ao
perfil do candidato antes de contrata-lo. Isso visando saber se o perfil do candidato se
adequa as exigéncias das fungbes do cargo vago que preenchera, para minimizar as
chances de erro. Apenas 20% dos gestores ndo possuem meios de comparacao e 14%
n&o responderam.

Um quesito muito frisado por Banov (2010), que foi citado nas secOes
anteriores, que é a comparacdo da cultura do candidato a colaborador com a cultura
organizacional, a qual ndo é realizada por mais da metade dos entrevistados. Apenas
40% procuram fazer essa anélise, para assim evitar contratagdes que nao casem com 0s
preceitos da organizacao.

Um fator importante para atrair os melhores talentos, que seria a divulgacao dos
beneficios oferecidos pela empresa ja no momento do recrutamento € utilizado por
menos da metade das empresas. Alguns gestores afirmaram sequer possuirem
explicitos algum tipo de beneficio que venham a melhorar a atratividade dos melhores
candidatos ao recrutamento.

Quanto as técnicas de selecdo, a mais utilizada é a entrevista; seguida em um
percentual bem menor pelos testes psicolégicos, pelas verificacbes de referéncias e,
por ultimo, as técnicas de dindmicas de grupo. Alguns gestores disseram utilizar mais
de um dos métodos, dependendo do cargo a se preencher e do perfil do candidato
escolhido através de indicacdo ou via analise curricular, que é a etapa inicial do
processo seletivo. Porém, entre os gestores pesquisados ndo é costume selecionar
apenas através dos curriculos.

A rotatividade dos colaboradores nas empresas entrevistadas do comércio
varejista de Araguaina — TO percebida na pesquisa € pequena, uma vez que apenas 9%
dos colaboradores estdo h4 menos de um ano desempenhando suas fungbes nas

empresas.



Demanda tempo para um colaborador assimilar todos 0s processos na empresa,
internalizar a cultura, montar sua prépria carteira de clientes e até mesmo se adaptar a
equipe. Sendo assim muito importante, principalmente ao proprietario que a
rotatividade seja minimizada ao maximo possivel. Isso porque de acordo com BANOV
(2010) os prejuizos vao desde os financeiros com 0s processos de
contratacdo/demissdo, aos transtornos na equipe e aos problemas psicossomaticos que
acometem tanto os gestores quanto colaboradores causados pela pressdo constante de

se realizar contratagdes com resultados positivos.

8. CONSIDERACOES FINAIS

O momento de decidir contratar um novo colaborador ou promover um membro
ja efetivo na empresa é de vital importancia, pois tanto pode melhorar o desempenho da
equipe quanto desmotiva-la. Sabendo o valor que os colaboradores tém para o
atingimento de metas e objetivos, torna-se necessario que os gestores de RH ou o
proprietario repense este momento de contracdo ou promogdo. Assim, 0S passos de
recrutamento e selecdo devem ser operacionalizados o mais estrategicamente possivel,
alinhando a cultura organizacional e o perfil do cargo ao estilo e personalidade do
candidato a colaborador.

Mediante os resultados obtidos, chega-se a conclusdo de que o objetivo da
pesquisa proposto foi alcancado. Apontou-se que o processo de recrutamento e selecdo
de colaboradores é considerado importante e utilizadoindependentemente do tamanho
do quadro de colaboradores nas empresas, sendo o recrutamento misto o mais utilizado
e quanto a técnica de selecdo, a entrevista foi considerada principal.

Durante esse processo do possivel candidato ir a selecdo, este também avalia a
imagem que a empresa transmite; as vantagens oferecidas e decide se vale a pena ser
um dos colaboradores como parte da equipe ou ndo. Porém, o que se percebe, € que
existe certa rotatividade das equipes de vendas de algumas empresas comerciais de
Araguaina — TO, sendo um indicativo de que, possivelmente, o processo de
recrutamento e selecdo ndo é utilizado da melhor maneira ou esta havendo uma
discrepancia entre as atracfes do recrutamento e a realidade no dia a dia das
organizagOes. Percebe-se que o problema pode estar na forma de atrair e selecionar

esses colaboradores no momento do recrutamento e da selecao.



Buscou-se mostrar neste estudo, a importancia dos processos de recrutamento e
selecdo de colaboradores apresentando a seriedade, tanto aos gestores quanto aos
colaboradores, de se ter uma percepgdo mais ampla dos meios utilizados no momento da
contratacdo. Ambos precisam de capacitacdo e preparo para que esse importante
momento, que visa 0 crescimento da empresa, seja vantajoso para ambas as partes,
evitando assim, a rotatividade entre os colaboradores que pode causar descrédito no
mercado de RH, e também acumular prejuizos em tempo e dinheiro as empresas.

A nova realidade nos negocios mostra a valorizacdo do colaborador como um
real parceiro, capaz de elevar a empresa a um nivel altamente competitivo que conceda
sua perenizacdo no mercado. Assim sendo essa relacdo empresa/colaborador deve girar
em torno da verdadeira relacdo ganha-ganha onde todos saem beneficiados. Sendo isso
um 6timo diferencial de atracdo dos melhores talentos que a organizacdo deveria
utilizar.

Esta pesquisa restringiu-se apenas aos gestores responsaveis pelas
contratagdes, sendo assim expressas apenas suas opinides ndo sendo possivel perceber
também a visdo dos colaboradores quanto ao processo de recrutamento e selecdo da
regido central de Araguaina-TO, o que poderia enriquecer este estudo.

N&o houve limitagcBes quanto ao referencial tedrico e nem quanto a pesquisa,
poisapesar de alguns gestores nao se dispuserem a participar, 0 método de pesquisa por
conveniéncia facilitou o andamento do trabalho.

Sobre futuras pesquisas, houve a sugestdo de uma das gestoras entrevistadas
que se fizessem estudos voltados aos sofrimentos psicossomaticos dos empreendedores
devido as pressdes de se manter a empresa num ponto de equilibrio capaz de cumprir

com suas obrigacGes mantendo-se perene no mercado.
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