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“A complete life may be one ending in so full

’

an identification with the oneself that there is no self to die.’

Bernard Berenson



RESUMO

O objetivo deste trabalho € identificar as formas predominantes de Recrutamento e Sele¢do
utilizadas por seis industrias do setor de alimentos, quimicos e racGes de trés municipios do
Centro-Oeste de Minas, em 2016, a fim de verificar se estas formas permitem as empresas
contratar pessoas capacitadas. A partir disso, procura-se identificar as vantagens e desvantagens
das técnicas de Recrutamento e Selecdo utilizadas pelas empresas, alem de verificar quais
critérios sdo adotados no processo de Selecdo de Pessoas. A metodologia adotada compreende
uma pesquisa qualitativa, descritiva e estudo de caso mdultiplo, em que foi realizada uma
entrevista com seis gestores das empresas estudadas, responsaveis pela execu¢do dos processos
de recrutamento e selecdo. Apds o tratamento de dados, chegou-se aos seguintes resultados:
todas as empresas utilizam o recrutamento interno, externo e misto. Dentre estes, 0 mais
utilizado é o recrutamento interno. As fontes predominantes de recrutamento sdo curriculos,
indicagdes de stakeholders, divulgacfes em universidades e no Sine. Quanto a Sele¢do de Pessoas,
as técnicas mais utilizadas sdo analise curricular, entrevistas e checagem de referéncias. Os
gestores ndo apresentaram nenhuma desvantagem das fontes de recrutamento e selecéo
utilizadas. Todas as empresas utilizam a indicacdo de pessoas como fonte de recrutamento e
consideram-na a mais assertiva. Diante das informacg6es apresentadas, conclui-se que as fontes
utilizadas nos processos de Recrutamento e Selecdo das empresas entrevistadas proporcionam a
contratacéo de profissionais capacitados.

PALAVRAS-CHAVE: Gestdo de Pessoas. Recrutamento e Selecéo. Fontes.



ABSTRACT

This paper aims to identify the predominant Recruitment and Selection forms used by six
industries from the sectors of food, chemistry and animal feed products in three municipalities
from the Midwest region of Minas, in 2016, in order to check whether these forms allows the
companies to hire qualified candidates. Then, seeks to identify the advantages and disadvantages
of the Recruitment and Selection’s forms used by the companies, as well as verifying which
criteria are used in the Selection process. The methodology consists of a qualitative, descriptive
research and multiple case studies, where an interview was conducted to six managers
responsible for implementing the Recruitment and Selection processes. With the data analyzed,
came the following results: all the companies use internal, external and joint recruitment
methods. Of these methods, the internal recruitment is the most used by companies. The
predominant recruitment sources are resumes, recommendations of stakeholders,
advertisements at universities and at the National Employment System (SINE, in Portuguese). In
terms of employee Selection Process, the most used sources are review of resumes, interviews
and reference checks. No disadvantage on the use of the recruitment and selection sources was
stated by the managers. The recommendation is used as a recruitment source by all the studied
companies, and it’s considered by them as the most assertive source. Considering the presented
information, it can be concluded that the Recruitment and Selection sources used by the
interviewed companies provide allows them to hire qualified professionals.

KEY-WORDS: People Management. Recruitment and Selection. Sources.
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1 INTRODUCAO

Existe uma relacdo entre as organizacdes e o ambiente no qual elas estdo inseridas. As
mudangas que ocorrem no ambiente externo da empresa afetam-na, seja no curto, medio ou
longo prazo.

Um dos acontecimentos que alterou as praticas organizacionais foi a globalizagdo. A
conexdo entre os mercados, o0 surgimento de novas tecnologias e o grande volume de
informacdo tornaram visivel a interdependéncia da organizagcdo com outros mercados,
parceiros e stakeholders!, bem como a necessidade de se adaptar a eles.

Devido a esta interconexao entre a organizagdo e 0s mercados, inclusive os que se
encontram no exterior, surge a necessidade da ado¢do de um pensamento sistémico e uma
abordagem local.

O conceito de Administracdo de Recursos Humanos também mudou, no sentido de
valorizar o capital humano e intelectual. Conforme seré abordado no referencial tedrico deste
trabalho de conclusdo de curso, o enfoque das organizacgdes e as terminologias que designam
a Administracdo de Recursos Humanos sofreram alteracfes ao longo dos anos.

No Brasil, a Gestdo de Pessoas desenvolveu um pouco mais tarde, se comparada com
0s outros paises, pois segundo Gil (2011), até 1930 a economia era essencialmente agricola e
o trabalhador brasileiro tinha pouca representatividade.

As estruturas organizacionais vém se adaptando a essas novas realidades, assim como
0s gestores, que tém adequado seus papé€is as novas nuances da Gestdo de Pessoas. Uma
dessas nuances é a valorizacdo do Capital Humano como parceiro das organizacGes e como
um de seus maiores ativos, diferente da concepgéo anterior, que enxergava as pessoas como
recursos da organizacéo.

E certo que as organizacdes se adaptam as mudancas do meio, mas as pessoas também
devem se adaptar as mudancas no ambiente organizacional. Hoje, o profissional procurado
pelas empresas pode ter um perfil que acompanhe as mudancgas do mercado, apresentando
caracteristicas como flexibilidade e a atualizacdo constante. Ao mesmo tempo em que é
interessante a diversificacdo da forca de trabalho nas organizacGes, isso também se torna um
desafio para os gestores, pois a coexisténcia de profissionais de geracGes diferentes no mesmo

espaco organizacional pode gerar conflitos no relacionamento interpessoal entre os colegas de

! Stakeholders: “(...) sdo os publicos que tém algum interesse na empresa”, COMO 0S acionistas, investidores,

fornecedores, colaboradores, gestores, consumidores e clientes. (CHIAVENATO, 2014, p. 08)
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trabalho. Esse desafio € bastante atual, visto que a geragdo Z 2 esta ingressando no mercado de
trabalho, com diferentes perspectivas e ideias que as geracdes precedentes: Baby boomers,
geracdo X e geracdo Y3 (CONCEICAO et al., 2016).

Para agregar pessoas com as competéncias necessarias a organizacao e diminuir os
riscos de erros, séo realizados processos de Recrutamento e Selecdo. Se antes esses processos
eram demorados e dispendiosos, hoje 0 avanco da tecnologia fornece ferramentas como redes
sociais, bancos de dados e sites de curriculos online, que facilitam os processos de
Recrutamento e Selecdo, além de proporcionarem uma reducéo de custo e de tempo.

Apesar dos beneficios, tais ferramentas também possuem limita¢Ges, pois nenhuma
delas é isoladamente perfeita nem supera a capacidade do cérebro humano. Por serem
recursos recentes, bem como pela necessidade de treinamento de gestores, sua utilizacdo
ainda nao foi adotada por determinadas organizacdes brasileiras.

Em determinadas organizacdes, o processo de Recrutamento e Selecdo se resume na
andlise do banco de curriculos e na indicacdo/recomendacdo de pessoas. De acordo com 0
porte da empresa e com 0 cargo a ser ocupado, 0 processo é adaptado.

Tanto o recrutamento quanto a selecdo de pessoas sdo processos importantes, que se
realizados sem o devido preparo, podem acarretar custos além dos previstos para 0 processo e
aumentar a rotatividade na empresa. Ressalta-se a importancia do responsavel por conduzir
tais processos ter o conhecimento necessario, além de dominar suas ferramentas.

Em determinadas organizacdes, a descentralizacdo de tarefas é adotada. Apesar dos
beneficios desta pratica, a experiéncia e o olhar critico do recrutador e do selecionador de
pessoas sdo relevantes para os processos de Recrutamento e Selecao.

Este estudo compreende um Trabalho de Concluséo de Curso (TCC) acerca do tema
Fontes de Recrutamento e Selecdo, e visa estudar as formas predominantes nas empresas do
setor de alimentos, quimicos e racGes em trés cidades do Centro-Oeste de Minas Gerais, no
ano de 2016.

A base tedrico-metodoldgica adotada para a realizacdo deste TCC consiste em uma

abordagem qualitativa realizada através de pesquisa descritiva e exploratéria, especifica a um

2 Segundo Kampf (2011), a Geragdo Z compreende os individuos a partir da segunda metade da década de 1990
e que sao familiarizados com as Ultimas tecnologias digitais e tem facilidade em se adaptar as mudancas do
mercado, diferentemente dos individuos da geragéo anterior.

3 Segundo Carvalho (2012), os Baby Boomers nasceram depois da Segunda Guerra Mundial e caracterizam-se
por preferirem empregos fixos e estaveis; os individuos que compdem a geracdo X fizeram uso de recursos
tecnoldgicos e eram resistentes as mudancas; por fim, os individuos da geracdo Y nasceram na década de 80, em
um cendrio de avancos tecnoldgicos, e estdo sempre em busca de novas experiéncias.
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estudo de casos. Para coleta dos dados, foram realizadas entrevistas a seis gestores das
empresas estudadas.

A base teorico-conceitual deste TCC foi sustentada pela obra de Chiavenato (2009),
sobre Recrutamento e Selecdo de Pessoas; Chiavenato (2010), referente a Gestéo de Pessoas e
Recrutamento; Gil (2011), que aborda Gestdo de Pessoas, Recrutamento e Selecdo de
Pessoas; Lacombe (2010), sobre o Recrutamento e a Selecdo de Pessoas e Marras (2009),
especifica ao topico Recrutamento.

Na proxima secao apresenta-se a justificativa do estudo.

1.1 Justificativa

Existem diferentes técnicas e ferramentas para se conduzir o0s processos de
Recrutamento e Selecdo nas organizagdes. Cada uma delas possui um enfoque diferente, mas
todas tém um unico objetivo final: atender a demanda por recursos humanos na organizacao.
Tais processos devem ser conduzidos por pessoas dotadas do conhecimento e da pratica
necessaria para que ocorra a contratacdo de pessoas dotadas de competéncias e préatica
necessarias ao desenvolvimento da organizagao.

Segundo a Revista Melhor Gestdo de Pessoas (2014), o surgimento de novas
funcionalidades tecnoldgicas como triagem por video e vagas no Facebook prometem facilitar
0 Recrutamento e Selecdo. Assim como o perfil dos candidatos nesta Era da Informacéo, com
0 advento da Internet, os processos de Recrutamento e Selecdo também passam por um
processo evolutivo.

Diante desse cenario, surge a necessidade de estudar como o recrutamento e a selecao
sdo desenvolvidos nas empresas, quais as técnicas mais utilizadas e qual é o resultado obtido
por elas.

Apos identificar as fontes predominantes, serd possivel analisar se os funcionarios
contratados possuem as competéncias e a pratica que as empresas procuram.

Tal estudo também se faz necessario para a difusdo do conhecimento na comunidade
académica, para contribuir com o engrandecimento desta area de conhecimento e servir de

apoio para os estudantes do curso de Administracdo no estudo de Gestdo de Pessoas.
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Ademais, espera-se que este estudo auxilie a sociedade e as organizagdes rumo a
otimizagdo dos processos de Recrutamento e Selecdo, evitando perdas financeiras e de
oportunidades.

Para verificar a viabilidade de material bibliografico acerca de producdo académica,
foi feita uma pesquisa bibliométrica com as palavras-chave “Recrutamento ¢ Sele¢dao”, em

quatro universidades brasileiras, entre 2012 e 2014, conforme apresentado na TABELA 1.

TABELA 1 - Bibliometria — Palavra-Chave: Recrutamento e Selegdo 2012-2014.

~ 2012 2013 2014 Total
INSTITUICOES M| D | M| D|M|D|M]D
USP 5 2 1 1 1 0 7 3
UFMG 1 0 1 0 2 1 4 1
UFSC 1 1 3 2 2 1 6 4
UFRGS 0 0 1 1 0 1 1 2
TOTAL | 7] 3] 6] 4] 5| 3] 18] 10

Fonte: Periédicos CAPES (2016); Biblioteca Digital de Teses e Dissertaces da UFMG (2016); Repositdrio;
Institucional UFSC (2016); Repositério Digital da Universidade Federal do Rio Grande do Sul (2016);
Biblioteca Digital de Teses e Dissertacdes da USP (2016).

M = Mestrado, D = Doutorado.

De acordo com os resultados da pesquisa, pode-se observar que no periodo entre 2012
e 2014, foram produzidas 7 (sete) dissertacdes de mestrado na Universidade de Sdo Paulo
(USP), 4 (quatro) na Universidade Federal de Minas Gerais (UFMG), 6 (seis) na
Universidade Federal de Santa Catarina (UFSC) e 1 (um) na Universidade Federal do Rio
Grande do Sul (UFRGS).

Também foram desenvolvidos no periodo considerado, 3 (trés) estudos de doutorado
na Universidade de Sdo Paulo (USP), 1 (um) na Universidade Federal de Minas Gerais
(UFMG), 4 (quatro) na Universidade Federal de Santa Catariana (UFSC) e 2 (dois) na
Universidade Federal do Rio Grande do Sul (UFRGS).

No total, foram produzidas 18 (dezoito) dissertacdes de Mestrado e 10 (dez) teses de
Doutorado sobre o tema ‘Recrutamento e Sele¢do’, nas universidades descritas na TABELA
1.

A quantidade de estudos encontrados, aliada a relevancia do tema “Recrutamento e
Selegdo” para as empresas das cidades estudadas e somada a curiosidade do pesquisador em
adquirir mais conhecimento acerca deste assunto, justificam a realizacdo deste trabalho.

Na préxima secdo serd apresentado o problema e hipdtese deste estudo.
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1.2 Problema e hipotese

A execucdo do Recrutamento e da Selecéo de pessoas € um processo muito importante
para a contratacdo de profissionais e para o0 sucesso da organizacdo. Além de escolher as
fontes adequadas, o recrutador/selecionador deve ser capacitado para tal tarefa.

Conforme dito na Introducdo, nem todas as empresas possuem condic¢des financeiras
ou profissionais qualificados para a correta execucgdo desses processos, fato que pode resultar
na contratacdo de um profissional que ndo atenda as necessidades da empresa, ocasionando na
perda de tempo, recursos financeiros e de oportunidade.

Através de sua vivéncia do mercado de trabalho, o autor pdde observar a importancia
qgue a recomendacdo/indicacdo de pessoas tem nos processos de Recrutamento e Selecdo
(R&S). O famoso “Quem Indica — QI” pode ser a linha ténue que separa o candidato de uma
vaga de emprego,

Durante as aulas expositivas de Gestdo de Pessoas, o autor pode conhecer a maneira
correta de se executar 0 R&S através da recomendacdo/indicacdo de pessoas e despertou um
interesse em estudar se as empresas da regido de fato utilizam esta forma de R&S com
frequéncia e se esse processo ocorre de forma democratica.

Considerando 0 exposto nos paragrafos anteriores, procura-se encontrar a resposta
para a seguinte questdo-problema: Quais sdo as formas de Recrutamento e Selecédo
predominantes nas empresas dos setores de alimentos, quimicos e ra¢BGes nas cidades de
Abaeté, Dores do Indaia e Luz, no estado de Minas Gerais, no ano 2016?

Teve-se como hipdtese deste trabalho que as empresas estudadas tém como forma
predominante de Recrutamento e Selecdo a recomendacdo/indicacdo de pessoas, conforme
defende Dutra (2011) e Gil (2011).

Portanto, a partir da identificacdo das formas de Recrutamento e Selecdo utilizadas
pelas empresas, pode-se analisar se a recomendacdo/indicacdo de pessoas € adotada e sua
relevancia nesses processos.

A recomendacdo/indicacdo é uma fonte véalida, desde que seja utilizada de forma
democratica. Um exemplo de préatica pautada pela auséncia de ética seria a empresa realizar o
recrutamento e executar o processo seletivo ja sabendo que o candidato a ser contratado é
aquele que foi recomendado por alguém.

Apesar de ser uma forma valida, existem outras que podem ser mais assertivas quanto

a identificacdo de candidatos adequados, como a utilizagdo de bancos de curriculos online e a
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triagem virtual. Essas formas também podem proporcionar a reducéo de custos e de tempo na
execucdo do Recrutamento e da Selegéo.

A seguir, serdo apresentados o0 objetivo geral e 0s objetivos especificos deste trabalho.

1.3 Objetivos

1.3.1 Objetivo geral

Identificar as formas predominantes de Recrutamento e Selecdo nas empresas dos
setores de alimentos, quimicos e ragdes, nas cidades de Abaeté, Dores do Indaia e Luz, no
estado de Minas Gerais, no ano 2016, para verificar se estas formas proporcionam a

agregacao de pessoas com as competéncias necessarias as empresas estudadas.

1.3.2 Objetivos especificos

e Descrever as vantagens e desvantagens da escolha das técnicas de Recrutamento e Selecdo
utilizadas pelas empresas;

e Verificar os critérios de avaliacdo utilizados por essas empresas durante o processo de
selecdo de pessoas, fazendo uma comparacdo com os critérios sugeridos por Chiavenato
(2009) e Gil (2011);

e Analisar se as formas de Recrutamento e Sele¢do utilizadas pelas empresas possibilitam a

contratacdo de profissionais qualificados.

Este estudo estad estruturado em cinco partes: a parte 1, que trata desta Introducdo; a
parte 2 compreende o Referencial Tedrico, onde sdo abordados a Gestdo de Pessoas, 0
Recrutamento, a Selecdo de Pessoas e 0s Setores Estudados; a parte 3 trata da Metodologia,
que aborda a classificacdo e os métodos de pesquisa adotados; a parte 4 trata dos Resultados e
Discussdo, onde sdo apresentados os resultados da pesquisa e sdo feitas as consideracdes
pertinentes, e a parte 5 trata da Conclusédo, onde as conclusdes sdo apresentadas, a questdo de
investigacdo é respondida e a hipdtese é confirmada. Na sequéncia, tem-se as Referéncias
utilizadas no corpo deste TCC, seguidas pelo APENDICE A, que compreende 0 questionario
utilizado na aplicacéo das entrevistas aos gestores e pelo ANEXO A, que compreende a ficha

assinada pelos gestores para autorizacdo de coleta de dados através da entrevista.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Nesta secdo serdo abordados quatro assuntos relevantes para a contextualizacdo e
analise desta pesquisa, que sdo: Gestdo de Pessoas, Recrutamento de Pessoas, Selecdo de
Pessoas e Setores Estudados.

Os assuntos estdo estruturados em tdpicos, na seguinte ordem: primeiramente é
apresentada a evolucdo historica do termo Gestdo de Pessoas no contexto mundial e no
contexto nacional. Em seguida, é feita uma revisdo acerca do Recrutamento de Pessoas,
acompanhada pelas técnicas de recrutamento. Adiante, é feita uma revisdo sobre a Selecdo de
Pessoas, seguida das técnicas mais utilizadas. Por fim, é feita uma andlise sobre os setores

organizacionais estudados nesta pesquisa.

2.1 Gestdo de Pessoas

Segundo Chiavenato (2010, p. 9), a Gestdo de Pessoas pode ser entendida como: “O
conjunto integrado de atividades de especialistas e de gestores — como agregar, aplicar,
recompensar, desenvolver, manter e monitorar pessoas — no sentido de proporcionar
competéncias e competitividade a organizagao”.

Conforme Dutra (2011), a Gestdo de Pessoas é entendida como as politicas e praticas
gue o administrador necessita para administrar o trabalho das pessoas.

Gil (2011, p. 17) conceitua a Gestao de Pessoas como “(...) a fungdo gerencial que visa
a cooperacdo das pessoas que atuam nas organizacdes para o alcance dos objetivos tanto
organizacionais quanto individuais”. A expressdo Gestdo de Pessoas surgiu no final do século
XX e representa uma evolucdo das terminologias anteriores: Administracdo de Pessoal,
Relac6es Industriais e Administracdo de Recursos Humanos.

Chiavenato (2010) acrescenta que uma das areas empresariais mais afetadas por
mudangas € a area de Recursos Humanos (RH), cuja denominacdo passa por uma fase de
transicdo. Em algumas organizagdes o termo Administracdo de Recursos Humanos (ARH) é
substituido por termos como Gestdo de Pessoas (GP) e Gestdo de Talentos.

No préximo topico serd feita uma revisdo sobre a evolucdo das terminologias que
designam a Gestédo de Pessoas, 0 que permitird conhecer a concepgao acerca das pessoas e das

organizag0es ao longo do tempo.
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A administracdo de pessoal passou por diversas mudancas, tanto organizacionais

quanto terminoldgicas, para chegar ao que hoje é conhecido como Gestdo de Pessoas.

Nos topicos seguintes sera apresentada a evolucdo histérica da Gestdo de Pessoas sob

0 contexto mundial e sob o contexto nacional, de acordo com Gil (2011).

2.1.1.1 Evolucéo no contexto mundial

A nivel mundial, Gil (2011) descreve as teorias da administragdo que surgiram ao

longo dos anos e que alteraram a forma de gerir pessoas nas organizacOes, até chegar no que

hoje é conhecido como Gestdo de Pessoas, conforme observa-se no Quadro 1.

Quadro 1 - Evolucédo da Gestdo de Pessoas a nivel Mundial.

0 empirismo.

sistémica para a
organizacio.

(continua)
Administracao EscoIaNdas Relagbes Administragdo Gestéo de
S Relagbes - de Recursos
Cientifica Industriais Pessoas
Humanas Humanos
Iniciou-se n
Estudo ciou-se nos
. Estados
desenvolvido . « Mudancas
Unidos, Expressao
por Elton . .| geradas pela
. . durante o utilizada a partir N
Originado das Mayo, diante . . . globalizacdo
N periodo Pds- da década de
o| experiéncias de das Sequnda 1960 para levaram as
«| Taylore Ford necessidades g ' ha organizacoes
& Guerra substituir a
o | nos Estados de . o ~ a se adaptar e
O . . « Mundial, com | Administracdo
Unidos, e Fayol | consideracdo repensar a
0 de Pessoal e o
na Franca. dos fatores : N Vvisdo que
L fortalecimento RelacGes .
psicoldgicos e - tinham do
L das Industriais. NS
sociais na oraanizacies funcionario.
produtividade. ganizag
sindicais.
Originada dos
Fornecer « Mostrar as Mudanca da conceitos da Mudar a
fundamentacdo | . . . . Teoria Geral dos x
e influéncias dos | estrutura de . concepcao
4| cientifica as - - < Sistemas, a
~ - fatores sociais | administracao L « acerca do
5 atividades e Administragéo
o . . e psicoldgicos | de pessoal para papel dos
‘=| administrativas, de Recursos R
o no produto departamento individuos
O| substituindo a . < Humanos trouxe
improvisagéo e final do de relagGes uma abordagem nas
P ¢ trabalho. industriais, (...) g organizagoes.

Fonte: Adaptado de Gil (2011, p. 18 - 23).




Quadro 1 — Evolucédo da Gestdo de Pessoas a nivel Mundial.

24

(continuagao)

adaptacdo com o
meio ambiente.

- ~ | Escola das ~ Administracio x
Administracdo N Relagdes ¢ Gestéo de
S Relagbes L de Recursos
Cientifica Industriais Pessoas
Humanas Humanos
(...) para
negociar com
. as
S organizacdes
k) sindicais e
8 cuidar das
condicdes de
trabalho dos
trabalhadores
. Substituicdo da
Desenvolvimento - <
~ Administragdo
. de uma gestdo
Maior A de Recursos
« sistémica de
Racionalizacao preocipacao essoal e Humanos pelas
a ¢ das empresas P ~ equipes de
3 | do trabalho, o percepcao da «
S. ~ Valorizacéao com as A Gestdo de
-='| produgdo em 3 . organizagdo como
= das relacbes | condicGes de . . Pessoas,
2 massa, um sistema cujas .
= 1o x| humanas no trabalho e < reconhecimento
= | especializacdo x partes sao
5 . trabalho. concessao de | . do empregado
O | edivisdo de - interdependentes :
beneficios a . COMO parceiro,
tarefas. e que esta em
seus colaborador da
constante .
empregados. organizacao e

ndo mais como
um recurso.

Fonte: Adaptado de Gil (2011, p. 18 - 23).

Conforme descrito por Gil (2011), a Gestdo de Pessoas passou por varias fases e teve

diferentes enfoques. Durante a Administracdo Cientifica, o enfoque estava na racionalizacao

do trabalho. J& 0 Movimento das Rela¢cdes Humanas voltou o enfoque para as pessoas e para a

contribuicdo dos fatores psicoldgicos e sociais nos resultados do trabalho. O movimento das

Relacbes Industriais teve a atencdo voltada para as condi¢des de trabalho e a concesséo de

beneficios. Por conseguinte, o movimento da Administragdo de Recursos Humanos trouxe o

enfoque sistémico para as organizagdes. Somente na Gestdo de Pessoas 0 empregado passou a

ser considerado um colaborador da organizagao, e ndo um recurso.

Na proxima secéo, sera apresentada a evolucdo da Gestdo de Pessoas no contexto

nacional.

2.1.1.2 Evolucéo no contexto nacional
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De acordo com Gil (2011, p. 52), “Sé se pode falar de Administracdo de Recursos
Humanos em determinado local quando ai se identifica a existéncia de uma base industrial
solida”. De 1890 a 1930, o proletariado brasileiro tinha pouca representatividade, apesar dos
movimentos trabalhistas ocorridos no periodo, e as atividades econémicas urbanas tinham
pouco peso, sendo a economia essencialmente agricola. Somente na década de 30 que surgiu
uma legislacgdo trabalhista no pais. Até entdo, as atividades de recursos humanos restringiam-
se a calculos de retribuicdo a que os trabalhadores faziam jus em decorréncia do trabalho
prestado.

Gil (2011) afirma que ocorreram alteragdes significantes nas relagdes de trabalho no
Brasil na década de 1930. No primeiro ano do governo de Getulio Vargas foi criado o
Ministério do Trabalho, Industria e Comércio. No ano seguinte foi criado o Departamento
Nacional do Trabalho. J4 em 1943, surgiu a Consolidacao das Leis do Trabalho.

Segundo Aquino (1979, p. 66) * apud Gil (2011), para atender as exigéncias
trabalhistas, as empresas incluiram em sua estrutura a secdo de pessoal. Essa secdo era
dirigida pelo chefe de pessoal, responsavel por cuidar das rotinas trabalhistas, das obrigacdes,
direitos e deveres dos trabalhadores. Logo, a Administracdo de Pessoal surgida nesse periodo
tinha caréater legal, disciplinador, punitivo e paternalista. O chefe de pessoal cuidava
basicamente de atividades burocraticas e disciplinares, “(...) administrava pap€is e néo
pessoas”.

Segundo Chiavenato (2010), apds o surgimento dos departamentos de pessoal
surgiram os Departamentos de Relagdes Industriais, que assumiram o mesmo papel do
departamento de pessoal, além de tarefas como relacionamento entre a organizacdo e 0s
sindicatos. No entanto, suas atribuicGes eram operacionais e burocraticas. As mudangas no
ambiente externo a organizagdo ocorriam lentamente, entdo as organizac6es voltavam-se para
questdes internas, como a eficiéncia na producdo. O homem era considerado um recurso de
producdo e um apéndice da maquina. Como esta, deveria ser padronizado o0 maximo possivel,
de forma a adequar-se ao processo produtivo.

Conforme Gil (2011), a década de 1950 foi marcada no Brasil pelo desenvolvimento
das industrias siderurgica, petrolifera, quimica e farmacéutica, além da implementacdo das
industrias automobilisticas no pais. Baseadas na experiéncia americana, as empresas de maior
porte criaram os Departamentos de Relagdes Industriais. Como o sistema de ensino ndo estava

adequado para preparar esse novo profissional, os cargos foram preenchidos aproveitando os

4 AQUINO, Cleber Pereira. Administracdo de recursos humanos. Sdo Paulo: Atlas, 1979.
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antigos chefes de pessoal. Observa-se que em muitas empresas a mudanga ocorreu somente na
nomenclatura do setor de pessoal.

Ainda segundo Chiavenato (2010), novos modelos estruturais foram testados pelas
empresas, mas apesar de alguns trazerem melhorias, eles ndo resolveram o problema da
rigidez da velha estrutura organizacional. Foi nessa fase que surgiram os Departamentos de
Recursos Humanos (DRH), que substituiram os antigos Departamentos de Relagdes
Industriais. Os DRH’s desempenhavam tarefas taticas e operacionais, como recrutamento e
selecdo, treinamento e avaliacdo de desempenho.

O que difere a Administracdo de Recursos Humanos da Gestdo de Pessoas é, conforme
Chiavenato (2010), o enfoque dado ao ser humano. Na Administragdo de Recursos Humanos
(ARH) as pessoas eram vistas como recursos da organizacdo, enquanto na GP elas sdo vistas
como colaboradoras, parceiras da organizacéo.

Gil (2011) ressalta que o termo ARH ¢ restritivo, pois equipara as pessoas aos recursos
financeiros e materiais da organizacdo. Por outro lado, a GP vislumbra as pessoas como
parceiros ou cooperadores, busca alcancar a exceléncia organizacional necessaria para
enfrentar desafios competitivos como a globalizacdo, a utilizacdo de novas tecnologias e a
gestédo do capital intelectual.

No entanto, Gil (2011) afirma que a Gestdo de Pessoas se manifesta mais no meio
académico do que nas empresas, mas ressalta que essa terminologia j& muda a forma como
algumas organizag6es vislumbram seus empregados.

A éarea que hoje é conhecida como Gestdo de Pessoas passou por mudancas
terminoldgicas no Brasil desde 1930, quando era conhecida como Administracdo de Recursos
Humanos e desempenhava tarefas operacionais. A medida em que a atividade industrial foi
desenvolvendo, os trabalhadores também passaram a ter uma voz mais ativa e a lutar por seus
direitos. Em meio a essas mudancas, as organizacdes melhoraram a area que lidava com as
pessoas, criando o Departamento de Relagdes Industriais (DRI).

Posteriormente, os DRI’s foram substituidos pelos Departamentos de Recursos
Humanos (DRH’s), que tinham carater tatico e operacional. Hoje, os DRH’s sdo substituidos
pelas equipes de Gestdo de Pessoas, que desempenham atividades operacionais, taticas e
estratégicas. Tais mudancas ndo ocorreram somente na nomenclatura, mas também na
maneira como as organizagdes vislumbram seus colaboradores. Ao contrario dos DRI’s, que
viam os colaboradores como recursos da organizagdo, a Gestdo de Pessoas 0s v& como

parceiros da organizagao.
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Na préxima secdo serdo abordados os processos utilizados para agregar pessoas a

organizacgdo, bem como suas técnicas, vantagens e desvantagens.

2.2 Recrutamento

Segundo Gil (2011, p. 93), o recrutamento “(...) consiste num processo que Vvisa atrair
candidatos potencialmente qualificados e capazes de ocupar cargos dentro da organizacao”.

Para Chiavenato (2010, p. 114), o recrutamento é “(...) 0 processo pelo qual a
organizagao atrai candidatos no MRH?® para abastecer seu processo seletivo”.

Diz Lacombe (2010, p. 65):

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

Conforme Milkovich e Boudreau (2009), os empregados estdo constantemente
entrando, saindo e se movimentando dentro das organizacBes. Uma das tarefas mais
importantes da administracdo de recursos humanos é administrar esses movimentos, e um dos
processos utilizados nesse sentido é o recrutamento.

De acordo com Chiavenato (2010), as pessoas e as organizagdes participam de um
processo de escolha reciproca: as pessoas escolhem as organizac6es onde pretendem trabalhar
e as organizacGes escolhem as pessoas que desejam contratar. Para que esse processo
funcione, as organizagdes devem divulgar as oportunidades de trabalho no mercado para que
as pessoas possam procura-las. Esse é o papel do recrutamento: divulgar as oportunidades de
emprego no mercado de RH para atrair candidatos com as caracteristicas desejadas.

Knapik (2012) ressalta a importancia de as organizagdes atentarem para a qualificacéo
dos profissionais que trabalnam com Recrutamento e Sele¢édo, os quais devem ser engajados
com os objetivos da organizagéo e desenvolver um feeling para identificar os candidatos que
possuem potencial para ingressar na organizagéo.

Lacombe (2010) afirma que a reducdo da taxa de natalidade e a elevacdo da

longevidade podem acarretar no aumento da idade dos funcionarios da empresa. Visto que 0s

5 MRH: Mercado de Recursos Humanos.
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candidatos admitidos poderdo trabalhar durante anos na empresa, “uma admissdo malfeita
custara muito mais a empresa do que qualquer processo de recrutamento e selecdo, por maior
que seja seu custo” (LACOMBE, 2010, p. 66).

Chiavenato (2010) afirma que é no mercado de trabalho que ocorre o relacionamento
entre aqueles que oferecem um produto ou servigo e aqueles que procuram um produto ou
servico. O Mercado de Trabalho (MT) é caracterizado por esse mecanismo de oferta e
procura, € dinamico e sofre mudancas continuas.

Chiavenato (2010) acrescenta que a estrutura e conjuntura do MT influenciam as
préticas de GP das empresas e também o comportamento dos candidatos a emprego. Em uma
situacdo de oferta no MT, quando as oportunidades de trabalho sdo maiores que a procura
delas, as pessoas sdo insuficientes para preencher as vagas disponiveis na empresa. Nessa
situacdo, os candidatos escolhem as empresas que oferecem as melhores oportunidades e 0s
melhores salérios. Por outro lado, se 0 MT est4 em situacdo de procura, as oportunidades de
trabalho sdo menores que a procura delas, significa que ha abundancia de pessoas que
disputam empregos no mercado. Nesse caso, os candidatos disputam vagas com salarios mais
baixos e cargos inferiores as suas qualificacdes.

O Mercado de Recursos Humanos (MRH), segundo Chiavenato (2010) refere-se ao
conjunto de pessoas que estdo dispostas a trabalhar ou que estdo trabalhando mas dispostas a
procurar outro emprego. O MRH também apresenta situagdes de oferta (abundéncia de
candidatos) e procura (insuficiéncia de candidatos), podendo também influenciar no
comportamento dos candidatos. Quando o MRH esta em oferta, os candidatos disputam uma
vaga dispostos a aceitar qualquer oportunidade de emprego, mesmo que tenha uma
remuneracao menor. Por sua vez, quando o MRH estd em procura, 0s candidatos fazem suas
escolhas a partir de uma analise entre as melhores oportunidades de emprego, que oferecem
os melhores salrios.

De acordo com Chiavenato (2010), o recrutamento pode ter diferentes finalidades,
dependendo do objetivo proposto. O recrutamento pode estar focado em atrair candidatos para
preencher um cargo vago na organizagdo, ou atrair candidatos que possuam competéncias
necessarias ao sucesso organizacional para preencher um cargo vago.

Lacombe (2010) afirma que um bom recrutamento deve considerar a necessidade de se
dar preferéncia aos candidatos que possuam habilidades, comportamentos e atitudes
solicitadas pela empresa e que sdo dificeis de serem adquiridas em treinamentos.

Cardeira (2011, p. 8) acrescenta que:
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O recrutamento é portanto uma forma de atrair candidatos. No entanto a empresa
precisa de fazer a selec¢do desses mesmos candidatos de forma a encontrar aqueles
que tenham mais probabilidades de obter elevados desempenhos e que permanecam
mais tempo na empresa.

No Quadro 2, pode-se observar como as atividades de recrutamento de pessoas sao

focalizadas: o recrutamento baseado em cargos, ou o0 recrutamento baseado em competéncias.

Quadro 2 - Bases do Recrutamento.

RECRUTAMENTO

BASEADO EM CARGOS | BASEADO EM COMPETENCIAS

Objetivo

Atrair candidatos para cargos . . .
NP P g Atrair candidatos com competéncias
Primario

vagos

Abastecer o0 processo seletivo
com candidatos a cargos

Abastecer o processo seletivo com

Objetivo Final candidatos com as competéncias

vagos necessarias a organizacao
A Rapidez na atracéo de Rapidez na atratividade de
Eficiéncia . P -
candidatos competéncias necessarias
Eficacia Candidatos disponiveis no | Competéncias disponiveis no banco de
banco de candidatos candidatos
Indicador Grau de atratividade de Grau de atratividade de competéncias

candidatos

Banco de candidatos internos
ou externos e custos de
recrutamento

Banco de competéncias internas ou
externas e custos de recrutamento

Retorno sobre o
investimento

Fonte: Chiavenato (2014, p. 105).

Lotz e Burda (2015) afirmam que para executar os processos de Recrutamento e
Selecdo com eficiéncia e eficacia, é importante conhecer a estrutura da organizacdo, o
documento de anélise e descricdo de cargos e o perfil profissiografico®. Feito isto, é preciso
conhecer os tipos de recrutamento, de anuncios, as formas de realizd-los sem cometer
preconceitos, as etapas do recrutamento e a forma de analisar um curriculo.

Chiavenato (2010) acrescenta que da mesma forma que a comunicacdo, O
recrutamento deve comunicar e divulgar as oportunidades de emprego, além de atrair 0s
candidatos para o processo seletivo. O principal objetivo é atrair os candidatos para serem
selecionados.

Segundo Gil (2011), antes de iniciar o recrutamento, o selecionador deve definir o

perfil do candidato adequado para preencher a vaga, baseado na descricdo da funcdo. Em

6 «O perfil profissiografico € uma ferramenta que nos auxilia a identificar as caracteristicas desejaveis para o

ocupante do cargo, como habilidades cognitivas, técnicas e comportamentais.” (LOTZ; BURDA, 2015, p. 71).
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seguida, deve determinar onde os candidatos adequados poderdo ser encontrados e por fim,
deve dar inicio ao recrutamento.

Para Lacombe (2010) é comum as organizagdes exigirem requisitos além do
necessario para a funcdo, com o objetivo de aumentar as qualificagdes dos candidatos. Em
fungdes que requerem do candidato o nivel secundério, por exemplo, as organizagdes exigem
o nivel superior.

Para Lotz e Burda (2015, p. 62), “Recrutar a pessoa certa implica conhecer
antecipadamente os requisitos necessarios para o pleno desempenho da funcdo”. Por isso é
importante conhecer a analise e a descri¢do de cargos, o desenho de cargos e 0 mapeamento
de competéncias, 0 que permitird que o recrutador estabeleca uma comunicacdo adequada
com os candidatos e podera atrair os candidatos com 0s requisitos necessarios ao cargo.

Portanto, o recrutamento é o processo que busca atrair candidatos qualificados para
preencher uma vaga na organizacdo. Segundo Lacombe (2010), o recrutamento é uma
atividade permanente, mas que é intensificada quando existem vagas para serem preenchidas.

Para Chiavenato (2010), tanto o Mercado de Trabalho (MT) quanto o Mercado de
Recursos Humanos (MRH) apresentam situacGes de oferta de candidatos e de procura de
candidatos. Em ambas as situacfes o comportamento dos candidatos no processo de escolha
das organizacGes € influenciado pela oferta/procura.

Lacombe (2010) e Cardeira (2011) acrescentam que um bom recrutamento da
preferéncia a candidatos que possuem comportamentos, habilidades que a empresa procura e
possam ter um desempenho elevado e ficar mais tempo na empresa.

Quanto ao processo de recrutamento, Gil (2011) afirma que o recrutador deve definir o
perfil do candidato a ser procurado e o local onde ele podera ser encontrado. Lotz e Burda
(2015), também consideram importante que o recrutador conheca, além das técnicas e fontes
de recrutamento, a estrutura da organizacdo e o perfil profissiografico.

Segundo Chiavenato (2010), o recrutamento pode ser classificado em interno ou
externo, do ponto de vista de sua aplicacao.

A sequir, serdo descritas 13 das fontes de recrutamento mais utilizadas pelas empresas.

2.2.1 Fontes de recrutamento

Segundo Marras (2009, p. 71), as “Fontes de recrutamento sdo as instancias que

devem ser exploradas na busca de recursos humanos para abastecer o processo seletivo da
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No Quadro 3 sdo apresentadas as fontes de recrutamento mais utilizadas, segundo
Marras (2009, p. 71).

Quadro 3 - Fontes de Recrutamento.

(continua)

FONTES DE RECRUTAMENTO

TIPO

FONTE

DESCRICAO

Funcionarios da
propria empresa

Marras (2009)

E o recrutamento interno, onde os funcionarios sio
promovidos, transferidos ou promovidos e
transferidos.

Banco de dados

Lacombe (2010);

E formado pelos curriculos recebidos no dia-a-dia

interno Marras (2009). | da organizacao.
Indicacies Dutra (2011, A forma mais utilizada pelas empresas para entrar
¢ p.84); Gil (2011). | em contato com candidatos.
Cartazes . ) Segundo Gil (2011) sdo um sistema de
. Gil (2011); . s
(internos e recrutamento de baixo custo e proporcionam um
Marras (2009). X :
externos) bom ndmero de candidatos.
E_nt@ades Marras (2009) afirma que existem organizacoes
(sindicatos, <
o Marras (2009) | que trabalham de graca na recolocacdo de pessoas
associacoes, e
etc.) no mercado de trabalho, como os sindicatos.

Consultorias de
outplacement
e replacement

Marras (2009)

Segundo Marras (2009), as consultorias de
outplacement trabalham com a recolocacdo do
profissional que sera desligado da empresa no
mercado de trabalho, assessorando-o desde o
processo de desligamento até seu reingresso no
MT. J& as consultorias de replacement atendem
diretamente pessoas fisicas interessadas em
CONseguir um novo emprego.

Agéncias de
emprego

Gil (2011)

Conforme Gil (2011), essas agéncias sao sigilosas
e fornecem apenas candidatos qualificados. Séo
uma fonte de recrutamento que permite evitar
gastos de tempo e dinheiro.

Midia: anuncios
classificados,
etc.

Marras (2009)

Segundo Marras (2009), esses canais séo utilizados
para veicular andncios classificados para atrair
recursos humanos do mercado de trabalho.

Consultorias

Marras (2009)

Marras (2009) afirma que as consultorias de
recrutamento e selecdo fazem desde a defini¢do do
perfil do candidato a ser requisitado até a entrega
dos laudos avaliativos dos candidatos.

Fonte: Adaptado de Dutra (2011, p. 84); Gil (2011, p. 97); Lacombe (2010, p. 70 - 77) e Marras (2009, p. 71).
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Quadro 3 - Fontes de Recrutamento.
(continuacao)

Headhunters Gil Gil (2011) afirma que os headhunters (caga-talentos) séo
(2011); utilizados para contratar executivos de alto nivel, com a
Marras vantagem de contratar profissionais de qualidade em um
(2009). curto periodo de tempo. Para Marras (2009), essa fonte é

utilizada quando o profissional a ser contratado é dificil de
ser localizado.

Internet Gil (2011, | Segundo Gil (2011, p. 97), na Internet é possivel encontrar
p. 97) varios enderecos eletrénicos que recebem curriculos de
candidatos a emprego. Existem também os sites de
headhunters, consultores de outplacement e replacement e
sites independentes que prestam servi¢os para quem esta

procurando um emprego.

Fonte: Adaptado de Dutra (2011, p. 84); Gil (2011, p. 97); Lacombe (2010, p. 70 - 77) e Marras (2009, p. 71).

Adicionalmente, Marras (2009) cita outras fontes de recrutamento: escolas,
universidades, cursos etc.; outras empresas (fornecedores, clientes).

Contudo, Gil (2011) ressalta que existe uma resisténcia por parte das empresas e de
headhunters quanto a utilizacdo da Internet como meio de selecdo, em parte pela auséncia da
intuicdo e inteligéncia humana, em parte pela exclusdo das pessoas de meia idade que nédo
estdo familiarizadas com a Internet. Outro argumento utilizado € a questdo do sigilo: algumas
pessoas tém medo de disponibilizar seu curriculo na Internet, pois qualquer pessoa —
incluindo o préprio chefe - podera vé-lo.

Diversas fontes de recrutamento podem ser utilizadas para atrair candidatos a empresa.
Dentre elas, foram selecionadas as treze mais utilizadas, conforme Marras (2009) e Gil
(2011): funcionarios da propria empresa, banco de dados interno, indicagdes, cartazes,
entidades, escolas e universidades, outras empresas, consultorias de outplacement e
replacement, agéncias de emprego, midia, consultorias, headhunters e internet.

Cada fonte de recrutamento atende a um publico especifico e possui vantagens e
limitacOes. Portanto, o responsavel por executar o recrutamento deve analisar o perfil do
candidato desejado e verificar, dentre as fontes mais utilizadas, qual pode trazer melhor
retorno ao processo de recrutamento.

Na proxima secdo, serdo abordados os tipos de recrutamento, suas vantagens e
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desvantagens.

2.2.2 Tipos de Recrutamento

Segundo Chiavenato (2009), existem trés tipos de recrutamento: interno, externo e

misto, que serdo descritos a seguir.

2.2.2.1 Recrutamento interno

De acordo com Chiavenato (2010, p. 114), “O recrutamento interno atua sobre os
candidatos que estdo trabalhando dentro da organizacdo — isto €, colaboradores — para
promoveé-los ou transferi-los para outras atividades mais complexas ou mais motivadoras”.

Para Dessler (2014), o preenchimento de vagas com candidatos internos é vantajoso,
pois pelo tempo de trabalho com o candidato é possivel conhecer seus pontos fracos e fortes.
Eles também podem ser mais comprometidos com a empresa, € podem ter o moral elevado ao
ver a promocdo como recompensa pela lealdade e competéncia. Pelo fato de ja trabalharem na
empresa, 0s candidatos internos podem exigir menos orientacdo e treinamentos do que
candidatos externos.

Segundo Chiavenato (2014), o recrutamento interno ocorre através da oferta de
promocdes (para cargos mais elevados e complexos, porém dentro da mesma éarea de
atividade da pessoa), ou através de transferéncias (para cargos de mesmo nivel que envolvem
outras habilidades e conhecimentos da pessoa e situam-se em outra &rea da organizacao).

Gil (2011) afirma que este € um bom meio de recrutamento, uma vez que ja se
conhece os individuos e eles ja conhecem a empresa. Também é um procedimento econdmico
e mostra que a empresa tem interesse em promover seus empregados.

Lotz e Burda (2015) acrescentam que no recrutamento interno a divulgacdo da vaga
ocorre dentro da organizacdo. A vaga serd preenchida através do remanejamento dos
colaboradores, pela movimentacdo vertical (o colaborador é promovido), movimentacao
lateral (o colaborador é transferido) ou pela movimentacdo diagonal (o colaborador é
transferido e promovido).

Lacombe (2010, p. 69) aponta as seguintes vantagens do recrutamento interno,

conforme disposto no Quadro 4.
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Quadro 4 - Vantagens do Recrutamento Interno.
VANTAGENS

e Motivacdo dos empregados;

e Facilita o recrutamento de pessoas mais qualificadas;
e Costuma ser mais rapido;

e Baixo custo de admisséo;

e Maior probabilidade de acerto;

e Melhor aproveitamento de treinamento do pessoal;

e Diminui a probabilidade de rejeicéo pelos colegas.

Fonte: Lacombe (2010, p. 169).

Chiavenato (2009) acrescenta que outra vantagem é o desenvolvimento de uma
competicdo sadia entre o0 pessoal, uma vez que as vagas sdo oferecidas aos candidatos que
demonstrarem condigdes de recebé-las.

Lacombe (2010) acrescenta que para obter as vantagens apresentadas no Quadro 4, é
preciso que seja feita uma boa avaliacdo do pessoal. Um processo de admissdo malfeito ou
mal comunicado pode gerar frustracfes nos funcionarios que nao forem promovidos. No
recrutamento externo, tais funcionarios ndo influenciam no ambiente da empresa, mas no
recrutamento interno deve-se ter cautela, pois esses funcionarios continuardo trabalhando na
empresa. Lacombe (2010, p. 69) acrescenta que “E preciso haver uma boa comunicagio com
0 pessoal e um clima organizacional adequado para evitar possiveis ressentimentos”.

Para Chiavenato (2009), o recrutamento interno € baseado nos dados e informac6es
relacionados aos outros subsistemas da organizagdo, conforme mostra a Figura 1. Logo, para
funcionar, o recrutamento interno requer uma sincronia interna entre os 6rgaos da empresa e 0

orgdo de RH.
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Figura 1 - Dados bésicos para o recrutamento interno.
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Exames dos planos Ea
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cargos

J \ J
onte: Adaptado de Chiavenato (2009, p. 162).
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Marras (2009) afirma que a divulgacdo das vagas disponiveis na organizacdo é feita
através de memorandos ou cartazes em todos os quadros de avisos, apresentando os requisitos
necessarios ao cargo e solicitando a presenca dos interessados no setor de recrutamento para
gue possam se candidatar a vaga ou enviar 0s dados para analise.

Quanto as desvantagens do recrutamento interno, Chiavenato (2009) afirma que a
administracdo incorreta do recrutamento pode levar ao Principio de Peter, que é explicado por
Chiavenato (2009, p. 163) da seguinte maneira: “(...) ao promover incessantemente seus
funcionarios, a empresa 0s eleva até a posicdo onde demonstram o0 maximo de sua
incompeténcia. A medida que o funcionario demonstra competéncia em um cargo, a
organizacdo 0 promove sucessivamente até o cargo em que ele estaciona por se mostrar
incompetente”.

Outra desvantagem do recrutamento interno apontada por Chiavenato (2009) é que o
uso continuo dessa forma de recrutamento pode levar as pessoas a pensar somente dentro dos

padrdes da cultura organizacional, impedindo a manifestacdo da criatividade e inovacao.
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Também pode gerar frustracdo e desinteresse nos funcionarios se as oportunidades de
crescimento ndo forem oferecidas no momento oportuno.

Ademais, Chiavenato (2009) aponta que as chefias que ndo tém potencial de
desenvolvimento ou ndo conseguiram pPromocao na organizacdo passam a suprir 0s cargos
subordinados com pessoas de potencial limitado, evitando assim, futura concorréncia em
novas oportunidades.

O recrutamento interno ocorre quando as vagas sao preenchidas com os colaboradores
da organizacdo. E uma modalidade econdmica, mais rapida, mas que também possui algumas
desvantagens. Cabe ao responsavel pela execucdo do recrutamento analisar a viabilidade de
executar o recrutamento interno e tomar as medidas necessarias para que seja bem-sucedido.

Na préxima se¢do sera descrito 0 processo de recrutamento externo, suas vantagens e

limitacdes.

2.2.2.2 Recrutamento externo

Conforme Chiavenato (2009, p. 163), “O recrutamento externo funciona com
candidatos vindos de fora. Havendo uma vaga, a organizagdo procura preenché-la com
pessoas estranhas, ou seja, com candidatos externos”.

Segundo Marras (2009), o processo de recrutamento externo inicia-se a partir da
analise da variavel tempo e da variavel custo, 0 que permitira ao gestor de Recrutamento e
Selecdo (R&S) definir as melhores fontes a serem utilizadas na pesquisa de candidatos.
Quando uma érea da empresa solicita a contratacdo de candidato para o preenchimento de
uma vaga, essa solicitagdo contém uma exigéncia temporal que é determinada pela variavel
tempo. Partindo desse mesmo pardmetro temporal, a variavel tempo permite identificar a
fonte de recrutamento mais adequada para a situacao.

Marras (2009) explica que algumas requisicdes possuem carater urgente, como quando
0 empregado pede demissdo sem aviso previo, interrompendo seu trabalho. Existem
requisicdes sem limites de tempo, nas quais o atual ocupante do cargo se disponibiliza a
continuar na empresa até que seu substituto seja selecionado. Por fim, existem requisi¢fes que
demandam mais tempo do que outras para serem respondidas.

Ainda segundo Marras (2009), a variavel custo mostra a possibilidade financeira que a
empresa possui para iniciar o processo de Recrutamento e Selecdo, permitindo também

identificar as fontes de recrutamento através da diferenciacdo de custo que cada uma
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representa.

Marras (2009, p. 74) acrescenta que:

[...] quanto maior o tempo disponivel para recrutar, menor o custo do processo, €
vice-versa. Essa afirmativa é valida para outro raciocinio: quanto menor a
quantidade de recursos financeiros disponiveis, mais tempo devemos planejar para a
finalizacdo de um processo de recrutamento.

Quando o recrutador dispbe de tempo (como nas requisi¢cdes sem limites de tempo),
ele ndo precisard gastar grandes quantias de recursos financeiros (custo); “assim, iniciara o
processo pelas fontes que, embora dispensam maior quantidade de tempo para responder,
terdo custo zero (banco de dados, indicagdes, cartazes etc.)”. (MARRAS, 2009, p. 74)

Porém, se a requisicdo for de carater urgente, Marras (2009) afirma que o recrutador
deve contratar uma consultoria ou um headhunter, fontes que possuem um custo significativo,
mas trazem resultados garantidos em prazo muito curto.

Segundo Chiavenato (2009), o recrutamento externo oferece vantagens, que estdo

dispostas no Quadro 5:

Quadro 5 - Vantagens do Recrutamento Externo.
VANTAGENS

e Renova e enriquece 0s recursos humanos;

e Atrai pessoas com novas ideias;

e Mantém a organizacdo atualizada com o mercado;

e Utilizada para atrair pessoas com qualificagdo melhor
que a dos colaboradores internos;

e Aproveita 0s investimentos em treinamento e
desenvolvimento de pessoal feitos pelas empresas ou

pelos candidatos;

Fonte: Adaptado de Chiavenato (2009, p. 167).

Apesar de apresentar vantagens, o recrutamento externo também apresenta limitacdes,

conforme descrito no Quadro 6:
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Quadro 6 - LimitagOes do Recrutamento Externo.
LIMITACOES

e Necessita de investimentos para atrair o publico-
alvo;

e E uma modalidade dispendiosa;

e Exige despesas imediatas com:

e Anuncios e jornais;

e Honorarios de agéncias de recrutamento;

e Despesas operacionais relativas a equipe de
recrutamento;

e Material de escritorio, formularios, etc.

Fonte: Adaptado Aradjo e Garcia (2009); Chiavenato (2009, p. 167).

Araljo e Garcia (2009) afirmam que mesmo que 0s processos de Recrutamento e
Selecdo sejam administrados corretamente, a ideia de buscar pessoas no mercado gera certa
inseguranca, pois somente podera conhecé-las com o tempo.

Segundo Chiavenato (2009), as empresas admitem os candidatos através de um
contrato com um periodo experimental e probatério a fim de avaliar a inseguranca do
processo.

Chiavenato (2009) acrescenta que 0 recrutamento externo é geralmente mais
demorado que o interno. Um consideravel periodo de tempo é gasto desde a escolha das
técnicas mais adequadas para influenciar as fontes de recrutamento até a admissdo do
candidato. Quanto mais elevado for o nivel do cargo, mais tempo é necessario e a empresa
deve se antecipar na previsdo e liberacdo da requisicdo de empregados para que O
recrutamento ocorra sem pressdes de tempo e urgéncia.

Araljo e Garcia (2009), por outro lado, afirmam que apds o desenvolvimento da
Internet, essa demora ndao ocorre em muitos casos. Porém, algumas pessoas ainda insistem em
realizar o processo da maneira tradicional, sem utilizar o meio eletrénico, 0 que pode
ocasionar numa certa demora.

Araujo e Garcia (2009, p. 34), também apontam como “(..) desvantagem a
desmotivacdo das pessoas que ja atuam na organizacdo”: “(...) trazer alguém de fora sem
cuidados técnicos pode ser entendido pelas pessoas da organizagdo como uma auséncia de

preocupacdo com elas”. Como consequéncia, 0s funcionérios ndo desempenham o servigo
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como esperado e podem até se desligarem da organizag&o.

Chiavenato (2009) acrescenta que quando ocorre um monopdlio de recrutamento
externo (as oportunidades sdo preenchidas apenas através dessa forma de recrutamento), o
pessoal pode se frustrar e perceber a situacdo como deslealdade da empresa para com eles.

Por fim, Chiavenato (2009) apresenta como desvantagem do recrutamento externo o
impacto na politica salarial da empresa, pois pode afetar as faixas salariais internas,
principalmente quando ha um desequilibrio entre a oferta e procura de recursos humanos.

Conforme elucidado anteriormente, o recrutamento externo é realizado com
candidatos externos a organizagdo. As variaveis custo e tempo sdo determinantes para a
escolha das fontes de recrutamento a serem utilizadas. Assim como as outras modalidades, o
recrutamento externo possui vantagens e limitacdes. Apos verificar a viabilidade de execucédo
do recrutamento externo, o profissional responsavel deve analisar as fontes de recrutamento a
serem utilizadas, de acordo com o perfil do candidato desejado.

A sequir, seré& detalhado o processo de recrutamento misto, suas aplica¢des, vantagens

e desvantagens.

2.2.2.3 Recrutamento misto

Segundo Chiavenato (2009, p. 168), “Devido as vantagens e desvantagens do
recrutamento interno e do externo, uma solucdo eclética tem sido preferida pela maioria das
empresas: 0 recrutamento misto, ou seja, aquele que aborda tanto fontes internas como fontes
externas de RH”.

Para Araujo e Garcia (2009), o recrutamento misto consiste na realizacdo do
recrutamento interno e do recrutamento externo pela empresa, que ird usufruir das vantagens
de cada recrutamento.

Conforme Chiavenato (2009), os recrutamentos externo e interno se completam e se
complementam. No recrutamento interno, um individuo é deslocado para uma vaga, deixando
uma vaga para ser preenchida. Sempre que se faz o recrutamento interno, surge uma vaga a
ser preenchida pelo recrutamento externo em alguma area da organizagédo. Este (recrutamento
externo), por sua vez, sempre que é realizado oferece uma oportunidade ou um desafio que
precisa ser alcangado pelo novo funcionério.

Aradjo e Garcia (2009, p. 34) apontam trés possibilidades de desenvolvimento do

recrutamento misto, conforme disposto no Quadro 7.
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POSSIBILIDADES DE EXECUGCAO DO RECRUTAMENTO MISTO
ESTAGIOS A B C
Comeca pelo Comeca pelo
1 Comeca pelos
Recrutamento Externo | Recrutamento Interno
Recrutamentos
Passa pelo Passa pelo
2 Externo e Interno
Recrutamento Interno | Recrutamento Externo
3 Chega a Selecéo Chega a Selecéo Chega a Selecéo
B ) Poupar tempo, manter
Recrutar pessoal ja Oferecer oportunidade
o . _ 0s colaboradores
Objetivo qualificado em um de crescimento aos ] _
) motivados e se abrir
curto prazo. colaboradores internos.
para 0 mercado.

Fonte: Adaptado de Araujo e Garcia (2009, p. 34); Chiavenato (2009, p. 168).

A respeito da possibilidade A disposta no Quadro 7, Aradjo e Garcia (2009) afirmam
gue a organizagdo comeca procurando novos talentos no mercado; caso ndo encontre e deseje
evitar reivindicacdes com os funcionarios da empresa, amplia sua busca no plano interno.

Sobre a possibilidade C disposta no Quadro 7, Chiavenato (2009) acrescenta que
nessa possibilidade o foco da empresa é preencher uma vaga existente. No caso de os
candidatos internos e externos serem iguais em condicdes, a organizacdo deve dar preferéncia
aos candidatos internos sobre os externos. Assim, a organizacao criard condi¢cdes para uma
competicéo profissional sadia.

Araljo e Garcia (2009) citam as seguintes vantagens do recrutamento misto: renova 0s
recursos humanos da organizacdo ao oferecer oportunidades tanto para candidatos internos
guanto para candidatos externos; o pessoal interno da organizacdo € motivado quando as
oportunidades sdo ofertadas a eles; e existe uma possivel seguranca em relacdo as pessoas a
serem contratadas. ‘Possivel’, pois a pessoa selecionada ainda néo faz parte da organizacéo.

De acordo com Marras (2009, p. 79), ap6s a divulgacdo das vagas a serem
preenchidas, o recrutador recebe os candidatos de acordo com a sequéncia descrita na Figura
2.
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Figura 2 - Triagem do Recrutamento.

Recepedo dos candidatos

NS

Preenchimento da Ficha de Solicitacdo de Emprego (FSE)

NS

Analise documental
(Para horistas)

NS

Entrevista avaliativa preliminar

(Para mensalistas)

Fonte: Marras (2009, p. 79).

Ainda segundo Marras (2009), essa sequéncia é denominada Triagem do
Recrutamento e pode fornecer ao recrutador uma ideia dos recursos humanos de que dispde,
permitindo verificar quais se adequam ao perfil desejado, para em seguida dar inicio ao
préximo passo, que é a Selecao.

Conforme abordado por Araujo e Garcia (2009), Chiavenato (2009) e Marras (2009), o
recrutamento misto é quando tanto o recrutamento interno quanto o externo sdo realizados.
Dependendo do objetivo da organizacdo, sera escolhida qual a ordem dos recrutamentos a ser
seguida.

Na secdo seguinte serd abordada a Selegdo de Pessoas, como ela é realizada, vantagens

e limitacdes.

2.3 Selecéo de pessoas

De acordo com Lacombe (2010, p. 79), “A selecdo abrange o conjunto de praticas e
processos usados para escolher, dentre os candidatos disponiveis, aquele que parece ser o
mais adequado para a vaga existente”.

Segundo Gil (2011), as atividades de selecdo costumam ser realizadas pelas chefias
imediatas. Se por um lado esta descentralizacdo de fungdes tem um aspecto positivo, por
outro ela representa um risco, pois se o resultado ndo for satisfatério, isto implica em perdas

financeiras e de tempo.
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Chiavenato (2009) acrescenta que a selecdo vem depois do recrutamento. O
recrutamento € um processo convidativo, que chama a atencdo e convida os candidatos a
trabalharem na organizacdo. Ja a selecdo € um processo restritivo, pois escolhe, filtra e
seleciona os candidatos.

Lacombe (2010) acrescenta que a selecdo termina com a contratagcdo definitiva do
candidato, ap6s o periodo de experiéncia.

Gil (2011) afirma que a selecdo permite escolher entre os candidatos recrutados, 0s
que estdo mais aptos para assumir o cargo, visando manter ou aumentar a eficiéncia da
empresa. Para tanto, a empresa utiliza técnicas que permitem comparar os candidatos
recrutados e selecionar os mais capacitados.

Segundo Lacombe (2010), a selecdo deve considerar “a cultura da empresa e o0s
valores e crengas do candidato”, de modo a permitir que ele se adapte a cultura da empresa.
Também deve ser considerada a personalidade do candidato, em especial para cargos que
exigem contato com o cliente.

Lacombe (2010, p.79) acrescenta que “Uma boa selecdo requer ainda um amplo
universo de candidatos. Quanto maior o numero de candidatos, maior a probabilidade de se
admitir a pessoa certa”.

Chiavenato (2009, p. 173) afirma que:

A selecdo é um processo de comparagdo entre duas varidveis: de um lado, 0s
critérios da organizacdo (como requisitos do cargo a ser preenchido ou as
competéncias individuais necessarias a organizagdo) e, de outro, o perfil das
caracteristicas dos candidatos que se apresentam.

Segundo Chiavenato (2009, p. 174), a selecdo também pode funcionar como um
processo de decisdo. Feita a comparacdo, muitos candidatos podem ter condi¢cdes semelhantes
para serem indicados ao 6rgao requisitante para ocupar a vaga. “O drgao de selecdo (staff) ndo
pode impor ao Orgdo requisitante a aceitacdo dos candidatos aprovados no processo de
comparacao”. Ao 0rgdo de selecdo cabe a tarefa de prestar um servigo especializado, aplicar
as técnicas de selecdo e recomendar os candidatos que julgar mais aptos para a posicao.
“Assim, a selecdo é responsabilidade de linha (de cada chefe) e fungéo de staff (prestacéo de
servicgo pelo 6rgéo especializado) . (Grifo do autor)

Por ser um sistema de comparagéo e escolha, Chiavenato (2009) afirma que a sele¢éo
deve se apoiar em um padrdo para ter validade. O padrado € extraido a partir das caracteristicas

requeridas pela vaga a ser preenchida. Logo, o primeiro passo € obter informagdes sobre o
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cargo ou sobre as competéncias individuais exigidas do candidato.

Segundo Lacombe (2010), a selecdo comeca com a andlise de curriculos dos
candidatos. Quando a empresa faz recrutamento através de anuncio na midia, ela costuma
receber muitos curriculos, que apos certa filtragem, serdo selecionados. Em seguida, a
empresa estabelecera critérios para a selegéo.

Conforme descrito acima, o processo de selecédo é realizado apds o recrutamento e visa
escolher, dentre os candidatos recrutados, o candidato que mais se adequa as necessidades da
organizacao.

Na proxima secdo serdo abordadas cinco técnicas de selecdo de pessoas, suas formas
de aplicacdo e objetivos.

2.3.1 Técnicas de selecdo de pessoas

Ap0s identificar as informacgdes sobre os cargos que serdo preenchidos, é necessario
escolher qual/quais técnicas serdo utilizadas.

De acordo com Gil (2011, p. 98), “esses procedimentos — os métodos de selecdo —
permitem o conhecimento ndo apenas das habilidades dos candidatos, mas também a previsdo
de seu comportamento no cargo a ser ocupado”.

No Quadro 8 sdo descritas as técnicas de selecdo citadas por Gil (2011) e Chiavenato
(2009).

Quadro 8 - Técnicas de Selecao.

(continua)
TECNICAS DE SELECAO
TECNICA CARACTERISTICA FINALIDADE
Fonte Gtil de informagdes, que exige que o | Identificar o candidato
Andlise de | selecionador saiba ler nas entrelinhas e | adequado ao
Curriculos | identificar, dentre  outros, sinais de | preenchimento da vaga
competéncia profissional e experiéncia pratica. | disponivel
Testes escritos que apresentam diferentes | Identificar o candidato
modalidades, como: dissertagdes, teses com | adequado ao
Testes perguntas abertas, teses com perguntas | preenchimento da vaga
Escritos fechadas, entre outras. de um cargo que exija
conhecimentos e
habilidades especificos.
Testes praticos relevantes para cargos de | Avaliar as habilidades
Testes . . X .
Praticos naturezNa operacional ou relacionados a | dos candidatos.
producéo.

Fonte: Adaptado de Chiavenato (2009); Gil (2011).
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Quadro 8 - Técnicas de Selecao.

(continua)
TECNICAS DE SELECAO
TECNICA CARACTERISTICA FINALIDADE
Instrumentos de selecdo utilizados para | Avaliar habilidades
Testes identificar as aptidBes dos candidatos. especificas e de
Psicoldgicos personalidade do

candidato.

Técnica de selecdo mais utilizada e exerce | Obter  dados  para
_ uma forte influéncia na decisdo final dos | identificar o candidato
Entrevistas ]
candidatos. adequado ao

preenchimento da vaga.

Fonte: Adaptado de Chiavenato (2009); Gil (2011).

A respeito da entrevista, técnica apresentada no Quadro 8, Gil (2011) acrescenta que
ela possibilita o contato direto com o candidato. Por ser flexivel, a entrevista pode ser
considerada o instrumento mais adequado para obter dados em profundidade. Pode ser
utilizada de forma Unica ou complementar a outros procedimentos.

Embora apresente vantagens, Gil (2011) ressalta que a entrevista também possui
limitacBes. Demanda muito tempo para aplicacdo, é cara do ponto de vista financeiro e é
afetada pela subjetividade do entrevistador. Esta Gltima limitacdo € considerada a mais séria.
O sucesso da entrevista esta relacionado a competéncia técnica do entrevistador.

Chiavenato (2009) acrescenta que muitas organizacbes estdo investindo no
treinamento de seus gestores nas habilidades de entrevistar candidatos.

As entrevistas podem ser classificadas segundo Chiavenato (2009), em quatro tipos:
entrevistas totalmente padronizadas, entrevistas padronizadas apenas quanto as perguntas ou
questdes, entrevistas diretivas e entrevistas ndo-diretivas.

Chiavenato (2009) afirma que a entrevista totalmente padronizada € estruturada,
fechada ou direta, possui roteiro preestabelecido, onde o candidato responde perguntas
padronizadas e previamente elaboradas. E vantajoso uma vez que o entrevistador ja tem todos
0S assuntos e sequéncias estabelecidas de antemé&o. A entrevista padronizada apenas quanto as
perguntas caracteriza-se por possuir perguntas previamente elaboradas e que permitem
respostas abertas. No caso da entrevista diretiva, o entrevistador ndo especifica as questdes,
apenas o tipo de resposta desejada. Portanto, seu foco esta em desenvolver as questdes ao

longo da entrevista para obter a resposta desejada. Por fim, a entrevista ndo-diretiva ndo
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especifica nem as questdes, nem as respostas desejadas. Também sdo chamadas de ndo-
estruturadas, informais e exploratorias.

Uma vez identificadas as informacdes sobre os cargos a serem ocupados e apds o
recrutamento dos candidatos, é necessario escolher o candidato que melhor atenda a demanda
da organizacdo. Para isto, € escolhida a técnica de selecdo. As mais utilizadas, conforme
Chiavenato (2009) e Gil (2011) sdo: andlise dos curriculos, testes escritos, praticos e
psicoldgicos e a entrevista. De acordo com o cargo e a finalidade da selecédo, o selecionador
escolhera uma dentre as cinco técnicas apresentadas.

No préximo topico serdo descritos os setores de atuagdo das empresas estudadas.

2.4 Setores estudados

De acordo com Fernandes e Nogueira Junior (2004), o setor industrial é importante
para a regido Central de Minas, sendo que 0s municipios industriais mais relevantes estdo
localizados préximo a Belo Horizonte. A concentracdo industrial nessa area ocorre desde 0
inicio da industrializacdo e foi intensificada pelas politicas de atracdo industrial para os
arredores de Belo Horizonte, que foram desenvolvidas pelo governo estadual durante a
primeira metade do século vinte.

De acordo com dados da Confederagdo Nacional de IndUstrias (CNI), o PIB de
industrial de MG é de R$131,2 bilhdes, o equivalente a 11,6% da inddstria nacional. J& o PIB
(valor adicionado) é de R$427,8 bilhdes, o terceiro maior PIB do Brasil. (CNI, 2013).

Segundo dados da Federagdo das Industrias do Estado de Minas Gerais (FIEMG), o
PIB da regido Centro-Oeste de Minas é de R$30,179 bilhdes, o equivalente a 6,20% do PIB
de Minas Gerais (FIEMG, 2016).

Na proxima secdo sera descrito o cenario de desemprego na industria brasileira.
2.4.1 Desemprego na industria brasileira
O desemprego atingiu diversos setores da economia no ano 2016. Na Figura 3 é

possivel observar os setores que tiveram as maiores perdas de postos de trabalho em 2016, no

acumulado de janeiro a maio.

Segundo Prochik e Vaz (2002), o PIB é um indicador econémico que é utilizado para medir e classificar o

desempenho das nacoes.
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Figura 3 - Perda nos postos de trabalho em 2016.

Desemprego no acumulado de Janeiro a Maio de 2016.
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Fonte: Adaptado de CAGED/Ministério do Trabalho e Emprego apud CNI (2016, p. 7).

O setor industrial brasileiro encontra-se em um momento de queda. De acordo com o
Informe Conjuntural (CNI, 2016), o setor industrial foi o que mais perdeu postos de trabalho
no Brasil no ano de 2015. J4 em 2016, o setor mais afetado tem sido o comercial, com uma
perda de 225,2 mil postos de trabalho nos primeiros cinco meses do ano (Figura 3).

Em segundo lugar esté a industria, com perda de 212,3 mil empregos, na mesma base
de comparacao, conforme observa-se na Figura 3. O setor de servigos apresentou uma queda
de 59,6 mil postos de trabalho, e o setor agropecuario foi o Gnico que apresentou mais
contratacdes do que demiss@es, criando 43,7 mil postos de trabalho.

Os segmentos industriais mais afetados, segundo a CNI (2016) foram a industria de
transformacdo, que apresentou uma queda de 108,3 mil postos de trabalho e a industria de
construcdo, que teve uma redugédo de 93,8 mil postos de trabalho nos primeiros cinco meses
do ano.

Na proxima secdo serd descrito o cenario de desemprego na inddstria mineira.
2.4.1.1 Desemprego na industria mineira
O Informe Conjuntural (CNI, 2016) mostra que no primeiro bimestre do ano, o

desemprego atingiu dois digitos e a expectativa da CNI € de que a taxa média anual alcance

11,5% da Populacdo Economicamente Ativa (PEA).
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O desemprego, segundo a CNI (2016) € um dos ultimos indicadores a decair em
momentos de retracdo econdmica, sendo também um dos Gltimos a reagir quando a economia
volta a crescer. 1sso ocorre, pois as empresas adiam 0s processos de demisses/contratacdes
devido aos elevados custos desses processos e pela retencdo de méo de obra qualificada, que
exige tempo e custos para treinamento.

Segundo os Indicadores Industriais de julho de 2016, apurados pela CNI, o emprego
industrial apresentou uma queda de 0,4 % no més de julho em relacdo ao més de junho de
2016, desconsiderando-se os efeitos sazonais. Na comparacdo com o0 més de julho de 2015, a
queda é de 7,7%, enquanto na comparagdo dos primeiros sete meses de 2016 em relagcdo ao
mesmo periodo de 2015, a queda é de 8,9%.

Os Indicadores Industriais de Minas Gerais de julho de 2016 (FIEMG Index)
apontaram uma gqueda no emprego industrial de MG de 1,1% em julho, comparado a junho de
2016, desconsiderando-se os efeitos sazonais. No acumulado do ano, a queda foi de 9,3%.

Ainda segundo a FIEMG (2016), no acumulado do ano, o setor que mais contribuiu
para a queda do emprego foi o setor de produtos de metal, que registrou a maior influéncia

negativa (-2,6 pontos percentuais — p.p), como mostra a Figura 4.

Figura 4 - Indicativos de indice de queda de emprego.
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Fonte: FIEMG (2016, p. 9).

O segundo setor que contribuiu de forma negativa para a queda do emprego industrial,
conforme FIEMG (2016) foi o setor de veiculos, com -1,3 p.p. (Figura 4).
No que se refere a queda do emprego, a Figura 5 apresenta a queda por setor da

industria, em porcentagem.
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Figura 5 - Contribuicdo setorial para a queda no emprego.
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Fonte: Adaptado de FIEMG (2016, p. 9).

Na Figura 5 observa-se que o setor com a maior queda foi o setor de produtos de
metal, com uma queda de -40,1%. Em segundo lugar estd o setor de Maquinas e
Equipamentos, com queda de -23,2%, e em terceiro o setor de produtos téxteis, com -17,8%.

O Unico setor que apresentou uma variacdo positiva em julho de 2016, de acordo com
a FIEMG (2016) foi o setor de produtos quimicos (0,4%). Por outro lado, o setor de alimentos
(-0,2%), celulose e papel (-0,7%), derivados de petroleo e biocombustiveis (-1,2%) e
farmacéuticos (-2,1%) foram os setores que apresentaram as menores variagdes negativas
(Figura ).

De acordo com Silveira e Franco (2016) e tendo como base a Pesquisa Industrial
Mensal de Producdo Fisica (PIM-PF) — produzida pelo Instituto Brasileiro de Geografia e
Estatistica (IBGE), no primeiro quadrimestre de 2016 a Industria de Transformacdo teve um
recuo de -7,6% em Minas Gerais, comparada ao mesmo periodo do ano anterior.

Ainda segundo Silveira e Franco (2016), dos doze principais setores da industria de
transformacéo, apenas quatro apresentaram variagdo positiva. Fabricacdo de Produtos do
Fumo (37,4%), Fabricacao de Produtos Alimenticios (8,3%) (este setor tende a apresentar um
desempenho melhor que o do restante da industria, pois alguns alimentos sdo considerados
bens de necessidade bésica para as familias), Fabricacdo de Bebidas (6,1%) e Fabricacdo de

celulose, papel e produtos de papel (4,3%) (Figura 6).
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Figura 6 - Indice de produgdo fisica da indistria de transformacdo: Taxa de variagdo no
quadrimestre (em relagdo ao mesmo quadrimestre do ano anterior) — Minas Gerais e Brasil —
1° quadrim. 2016. — em %.
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Fabricacio de maquinas e equipamentos 4.6
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Metalurgia
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Fabricacdo de outros produtos quimicos
Fabricacdo de coque, de prod. derivados do petroleo
Fabricacio de celulose, papel e produtos de papel
Fabricacdo de produtos téxteis
Fabricacio de produtos do fumo
Fabricagéo de bebidas
Fabricagdo de produtos alimenticios

TOTAL

50

M Minas Gerais M Brasil

Fonte: Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE), Pesquisa Industrial Mensal-Producéao Fisica (PIM-
PF) apud Silveira e Franco (2016, p. 42).

Os subsetores que apresentaram quedas mais acentuadas sdo, segundo IBGE (2016),
os de Fabricacdo de Maquinas e Equipamentos (-44,6%), Fabricacdo de Veiculos
Automotores (-29,3%) e Fabricacdo de Produtos Téxteis (-16,8%) (Figura 6).

De acordo com Silveira e Franco (2016), fatores como a instabilidade politica e
econdmica, aumento da inflacdo e das taxas de juros contribuiram para a queda nos subsetores
acima mencionados.

A industria de transformacao brasileira fechou num total de -9,8%, conforme mostra a
Figura 6.

Silveira e Franco (2016, p. 42) afirmam que “O subsetor da industria de transformagao
menos afetado foi ‘Fabricagdo de produtos do fumo’ (12,6%) e o mais afetado ‘Fabricacdo de
veiculos automotores’ (-26,1%)”.

No comparativo entre o Indice de producao fisica da indUstria de transformacio IBGE
(2016) e os Indicadores Industriais de julho da FIEMG (2016) observa-se que 0s setores que
apresentaram as quedas mais acentuadas na produgdo no primeiro quadrimestre de 2016
foram: Fabricacdo de Maquinas e Equipamentos (-44,6%); Fabricacdo de Veiculos

Automotores (-29,3%); Fabricacdo de Produtos Téxteis (-16,8%). Os setores que
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apresentaram as maiores quedas de emprego industrial em julho de 2016 foram: Maquinas e
Equipamentos (-23,2%); Veiculos Automotores (-11,1%) e Produtos Téxteis (-17,8%).

Na proxima secdo serdo abordadas as contratagdes da industria mineira no cenério
mineiro.

2.4.1.2 Contratacdes na industria mineira

Com base nas informacGes obtidas no Ministério do Trabalho e Emprego (MTE) e
CAGED, elaborou-se o Quadro 9.

Quadro 9 - Evolucdo do emprego por subsetor de atividade econémica.

Industria Quimica IndUstria de
c IndUstria de de produ_tos produtqs
PERIODO EVENTO ~ farmacéuticos, alimenticios,
Transformagéo o : .
veterinarios e bebidas e alcool
perfumaria etilico
Total Admis. 24.215 2.010 5.700
AGOSTO | Total Deslig. 20.932 1.729 5.354
2016 Saldo 3.283 281 346
Var. Empr. % 0,43 0,41 0,18
Total Admis. 180.018 15.280 48.382
Total Deslig. 187.712 14.970 47.346
NG ANG Saldo 7,604 310 1.036
Var. Empr. % -1,00 0,45 0,55
Fonte: Adaptado de MTE - CADASTRO GERAL DE EMPREGADOS E DESEMPREGADOS (2016) - LEI
4923/65.

Observa-se no Quadro 9, que em agosto de 2016, a Industria de Transformacdo
apresentou uma variagdo de emprego de 0,43%, frente a -1,00% no acumulado do ano.

Dos setores estudados, o que apresentou a maior variacdo positiva em agosto foi a
Industria Quimica, enquanto no acumulado do ano, o setor que apresentou a maior variacao
de emprego positiva foi a Industria de Alimentos e Bebidas.

Esses dados reforcam o que foi dito por FIEMG (2016), que o setor quimico
apresentou um desempenho positivo em julho de 2016. Destaca-se que o setor quimico
apresentou um desempenho positivo frente aos demais setores da industria de transformagcéo.

Na proxima secdo sera apresentada uma sintese do conteddo abordado no Referencial

Tedrico desta pesquisa.
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2.5 Sintese do Referencial

A Gestdo de Pessoas (GP) é definida por Chiavenato (2010), como o conjunto de
atividades de gestores (como agregar, aplicar e recompensar pessoas) para proporcionar
competéncias e competitividade a organizacdo. Trata-se de politicas e praticas necessarias ao
administrador na administracdo de pessoal.

Segundo Gil (2011), a GP surgiu no final do século XX, sendo uma evolucdo das
terminologias precedentes: Administracdo de Pessoal, Relagcdes Industriais e Administracdo
de Recursos Humanos.

A evolugdo da GP no contexto mundial compreende, segundo Gil (2011), cinco
escolas: Administracdo Cientifica, Escola das Relacdes Humanas, Rela¢bes Industriais,
Administracdo de Recursos Humanos e Gestdo de Pessoas. A Administracdo Cientifica
procurou dar embasamento cientifico a Administracdo, racionalizar o trabalho e dividir as
tarefas. JA a Escola das Relacbes Humanas contribuiu para a valorizagdo de fatores
psicolégicos e sociais no trabalho, e sobretudo valorizar as relagdes humanas no trabalho. Em
seguida, a escola de Relagdes Industriais teve o foco voltado para as condicBes de trabalho
nas organizagOes. Por sua vez, a Administracdo de Recursos Humanos trouxe a abordagem
sistémica para as organizacdes e por fim, a Gestdo de Pessoas trouxe uma nova concepgao
acerca do individuo na organizagéo.

A evolucdo da GP no Brasil, segundo Gil (2011) teve inicio a partir da década de
1930, quando foi criada a Consolidacdo das Leis Trabalhistas. Em face ao desenvolvimento
da atividade industrial e a nova dindmica de trabalho que surgiu nas organizacGes, 0S
Departamentos de Pessoal foram substituidos pelos Departamentos de Relagfes Industriais
(DRI), que atuavam no relacionamento entre empresas ¢ sindicatos. Na sequéncia, os DRI’s
foram substituidos por 6rgdos de carater tatico e operacional, os Departamentos de Recursos
Humanos (DRH). Por conseguinte, os DRH’s evoluiram para a Gestdo de Pessoas, que sdo
departamentos de carater tatico, operacional e estratégico.

Dentre as atividades da GP estdo os processos de Recrutamento e Sele¢éo (R&S). O
Recrutamento é definido por Chiavenato (2010), como o processo onde a empresa atrai
candidatos do mercado para abastecer seu processo seletivo.

Para atrair os candidatos a empresa, sdo utilizadas algumas fontes de Recrutamento.
Dentre estas, Marras (2009) e Gil (2011) citam algumas, como funcionarios da prépria

empresa, banco de dados interno, agéncias de emprego € a internet.
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Cada fonte apresenta vantagens e limitacGes. Portanto, cabe ao recrutador analisar qual
fonte melhor atende ao processo de recrutamento, considerando-se a necessidade de
contratacdo, a descricdo do cargo, entre outros fatores.

O Recrutamento divide-se em Recrutamento Interno, Recrutamento Externo e
Recrutamento Misto. Chiavenato (2010) afirma que o Recrutamento Interno atua sobre os
candidatos que trabalham na organizacdo, visando promové-los ou transferi-los para
atividades mais motivadoras. J& 0 Recrutamento Externo, é o processo que visa preencher as
vagas disponiveis na empresa com profissionais vindos de fora dela. Por sua vez, o
Recrutamento Misto é o processo que envolve o preenchimento de vagas na organiza¢do com
candidatos vindos de dentro e de fora da organizagéo.

Segundo Lacombe (2010), a Selecdo é o conjunto de praticas utilizadas para escolher,
dentre os candidatos recrutados, 0 mais adequado para preencher a vaga existente.

Feito o Recrutamento, é necessario escolher qual técnica de Selecdo serd utilizada.
Segundo Chiavenato (2009) e Gil (2011), as técnicas mais utilizadas sdo analise dos
curriculos, testes escritos, praticos e psicoldgicos e a entrevista.

De acordo com dados do IBGE, a producdo industrial mineira apresentou um recuo de
5,7% em junho de 2016, comparada ao més de junho de 2015. Dentre os subsetores que
apresentaram variacGes positivas estdo o subsetor de alimentos e quimico (que engloba as
empresas de racfes e produtos quimicos), ambos estudados neste trabalho.

No que diz respeito as contratacdes, o subsetor de alimentos apresentou uma variacao
positiva no acumulado do ano 2016, enquanto o subsetor de produtos quimicos apresentou
uma variacgao positiva em agosto de 2016.

Na proxima secdo serd apresentada a Metodologia de pesquisa utilizada neste TCC.
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3 METODOLOGIA

Esta secdo teve como objetivo apresentar a classificagdo metodologica adotada nesta
pesquisa, referente ao estudo das formas de recrutamento e selecdo predominantes nas
empresas dos setores de alimentos, quimicos e ragdes nas cidades de Dores do Indaid e
Luz/MG, no ano de 2016.

Esta pesquisa segue a classificacdo proposta por Silva e Menezes (2005). Nas sec¢des
seguintes, serdo descritos os métodos utilizados para qualificar as fontes de recrutamento e

selecdo utilizadas pelas empresas desta pesquisa.

3.1 Sob o ponto de vista da abordagem do problema

Sob o ponto de vista da abordagem do problema, a pesquisa é classificada como
qualitativa.

De acordo com Silva e Menezes (2005, p. 20), “A interpretagdo dos fendmenos ¢ a
atribuicdo de significados sdo basicas no processo de pesquisa qualitativa. N&o requer o uso
de métodos e técnicas estatisticas”.

Para Godoy (1995), a pesquisa qualitativa envolve a obtencdo de dados descritivos
sobre pessoas e lugares. HA um contato direto do pesquisador com a situacdo estudada,
buscando compreender os fendbmenos sob a perspectiva dos participantes da situacao.

A abordagem qualitativa foi operacionalizada na interpretacdo dos dados obtidos
através da aplicacdo de entrevistas. Fez-se uma andlise de contetido dos dados obtidos nas
entrevistas, a fim de validar a hip6tese proposta na introducdo desta pesquisa.

3.2 Sob o ponto de vista dos objetivos

Sob o ponto de vista dos objetivos, a pesquisa € classificada como exploratoria e
descritiva.

Conforme Selltiz et al (1967, p. 63) apud Gil (2002, p. 41), a pesquisa exploratoria
tem como objetivo “(...) proporcionar maior familiaridade com o problema, com vistas a

torna-lo mais explicito ou a construir hipoteses”. Geralmente, essa pesquisa envolve “(a)
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levantamento_bibliografico; (b) entrevistas com pessoas que tiveram experiéncias praticas
com o problema pesquisado; e (c) analise de exemplos que ‘estimulem a compreensdo’”.8

Gil (2002) acrescenta que a pesquisa exploratdria assume com frequéncia a forma de
pesquisa bibliografica ou estudo de caso.

De fato, neste TCC a pesquisa exploratoria traduz-se na forma de pesquisa
bibliografica (através da elaboragdo do referencial tedrico) e estudo de caso, visto que procura
um maior entendimento sobre os processos de R&S utilizados nas empresas do setor
industrial do Centro-Oeste mineiro.

Segundo Gil (2010, p. 27), a pesquisa descritiva “(...) t€m como objetivo a descri¢do
das caracteristicas de determinada populacdo. Podem ser elaboradas também com a finalidade
de identificar possiveis relagdes entre variaveis”.

Bertucci (2011, p. 50) salienta que as pesquisas descritivas “(...) t€tm como objetivo
principal estabelecer relagBes entre as varidveis analisadas e levantar hipéteses ou
possibilidades para explicar essas relagdes”.

A pesquisa descritiva foi evidenciada durante a obtencdo dos dados a campo atraves
da entrevista. Com a entrevista, buscou-se identificar as formas de R&S utilizados pelas

empresas e relaciona-las com as descritas por Chiavenato (2010) e Gil (2011).

3.3 Sob o0 ponto de vista dos procedimentos técnicos

Sob o ponto de vista dos procedimentos técnicos, a pesquisa € classificada como
bibliogréafica e estudo de caso multiplo.

Segundo Gil (2010, p. 29), “A pesquisa bibliografica ¢ elaborada com base em
material ja publicado”. Os materiais utilizados nessa modalidade de pesquisa incluem livros,
revistas, jornais, teses, CDs e materiais disponibilizados na internet.

A pesquisa bibliografica foi desenvolvida utilizando-se materiais disponiveis na
internet, livros disponiveis no acervo fisico da FASF e livros disponiveis na biblioteca virtual
da FASF. Dentre os materiais disponiveis na internet, foram utilizados artigos publicados em
periodicos especificos da area de administragdo, teses e dissertagdes disponibilizadas por
universidades brasileiras. Também foram utilizados livros do acervo fisico biblioteca da
FASF e da Biblioteca Virtual Universitaria.

Segundo Gil (2010, p. 37), o estudo de caso “Consiste no estudo profundo e exaustivo

8 SELLTIZ, Claire et al. Introducéo a pesquisa social empirica. Porto Alegre: Globo, 1974.
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de um ou poucos objetos, de maneira que permita seu amplo e detalhado conhecimento”.

Bertucci (2011) acrescenta que o estudo de caso identifica um problema especifico a
organizacdo e procura analisa-lo profundamente, através de dados quantitativos ou
qualitativos.

Esta pesquisa trata-se de um estudo de caso multiplo. Segundo Gil (2002, p. 139), a
utilizacdo de maultiplos casos é mais frequente nas pesquisas sociais e apresenta vantagens e
desvantagens.

Dentre as vantagens, Gil (2002) cita a apresentacdo de evidéncias provenientes de
diferentes conceitos, 0 que proporciona uma pesquisa de maior qualidade. Contudo, é
necessario mais tempo para a coleta e analise dos dados, bem como a utilizacdo de uma
metodologia apurada.

A pesquisa foi feita através de um estudo de caso mdltiplo, realizado com o0s
responsaveis pela conducdo do Recrutamento e Selecdo de pessoas em seis empresas dos
setores de alimentos, quimicos e ragfes nos municipios de Abaeté, Dores do Indaia e
Luz/MG, no ano 2016.

3.4 Unidade de Analise

No Quadro 10 encontra-se as informacGes referentes aos municipios onde estdo
sediadas as seis empresas estudadas nesta pesquisa, sendo que: uma industria de bebidas
localiza-se no municipio de Abaeté/MG; duas industrias de alimentos localizam-se no
municipio de Luz/MG; duas dos setores de produtos quimicos no municipio de Dores do
Indaid e em uma empresa do setor de ragdes no municipio de Luz/MG, no ano de 2016.

Quadro 10 - Dados dos Municipios Estudados.

Area Unidades
. o Populagdo o
Municipio Territorial ] Empresariais Fonte
Estimada
(km?) Atuantes
Abaeté 1.817,067 23.574 1 6682 IBGE
Dores do Indaia 1.111.202 13.9521 4472
20142, 2016*
Luz 1.171.659 18.347% 5312

Fonte: IBGE (2014, 2016).
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Para a escolha das empresas a serem estudadas, foi adotada a metodologia que as
classifica de acordo com o porte, utilizando-se o critério que relaciona o numero de
empregados da organizacdo e o valor exportado por ela no periodo considerado, seguindo 0s
parametros adotados pelo Mercosul, conforme as ResolucGes Mercosul-GMC n° 90/93 e
59/98, com ajustes realizados pelo Departamento de Estatistica e Apoio & Exportacdo da
Secretaria de Comércio Exterior (DEAEX/SECEX) (MDCI/DEAEX/SECEX, 2013-?).

No Quadro 11 é apresentada a classificacdo das empresas por porte.

Quadro 11 - Classificagcdo das empresas por porte.

PORTE INDUSTRIA COMERCIO E SERVICOS
N° N°
VALOR VALOR
Empregados Empregados
. Até US$ 200
Empresa Até 10 Ate USS$ 400 Até 5 _
mil mil.
Pequena Até US$ 3,5 Ate US$ 1,5
De 11240 ] De6a30 )
Empresa milhdes milhao
Média Até US$ 20 Ate US$ 7
De 41 a 200 _ De 31a80 )
Empresa milhdes milhGes
Grande Acimade | Acimade US$ ) Acima de US$
. Acima de 80 .
Empresa 200 20 milhdes 7 milhdes
Pessoa Fisica - - - -

Fonte: MDCI®/ DEAEX/ SECEX (2013?).

A pesquisa foi realizada com os responsaveis pela execucdo do processo de R&S nas

empresas estudadas.

3.5 Instrumento de coleta de dados

Os dados foram coletados por meio de uma entrevista, que foi aplicada aos gestores
responsaveis pela execugdo do recrutamento e selecdo nas empresas.
Segundo Bertucci (2011), na coleta de dados de uma pesquisa empirica, 0 pesquisador

pode utilizar varios instrumentos.

® MDCI: Ministério da Industria, Comércio Exterior e Servicos.
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Conforme Bertucci (2011, p. 63), “A entrevista consiste em uma indagagdo direta,
realizada no minimo entre duas pessoas, com 0 objetivo de conhecer a perspectiva do
entrevistado sobre um ou diversos assuntos”.

Bertucci (2011) afirma que a entrevista semiestruturada € realizada quando o
pesquisador segue um roteiro bésico, dando maior flexibilidade ao mesmo, que podera
introduzir ou eliminar questdes conforme necessario ao longo da entrevista.

As entrevistas semiestruturadas foram elaboradas com um escopo previamente
definido e fundamentado no referencial teérico deste TCC, mas que permitisse a insercédo e
adaptacao de topicos durante o contato com o entrevistado.

As entrevistas foram aplicadas pelo pesquisador aos responsaveis pela execucao dos
processos de Recrutamento e Selecdo nas empresas dos setores de alimentos, quimicos e
racdes, durante o més de setembro de 2016, nas cidades de Abaeté, Dores do Indaid e Luz -

Minas Gerais.

3.6 Tratamento de dados

O tratamento de dados da pesquisa compreende a analise de conteudo.

Segundo Bardin (1977, p. 42), a analise de conteldo € “Um conjunto de técnicas de
analise das comunicacdes visando obter (...) indicadores (quantitativos ou ndo) que permitam
a inferéncia de conhecimentos relativos as condi¢bes de producdo/recepcdo (variaveis
inferidas) destas mensagens”.

Ainda segundo Bardin (1977), a andlise de contetido compreende trés etapas: a pré-
analise, a exploracdo do material e o tratamento (inferéncia/interpretacdo) dos resultados. A
analise de contetdo foi evidenciada através das entrevistas aplicadas aos gestores das
empresas estudadas. A pré-analise compreendeu o estabelecimento da questdo problema, da
hip6tese e dos objetivos gerais e especificos deste TCC. Nesta etapa 0 pesquisador também
definiu qual instrumento de coleta de dados seria utilizado, que foi a entrevista
semiestruturada. As informacgdes contidas no Referencial Tedrico foram utilizadas como base
para a analise dos dados obtidos nas entrevistas.

Na fase de anélise, ou exploracdo do material, como cita Bardin (1977), o autor
realizou as entrevistas, tarefa que estava prevista na pré-analise e inseriu os dados obtidos

através da entrevista neste trabalho.
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Na etapa de tratamento dos resultados, os dados das entrevistas foram transcritos para
este trabalho, seguindo a metodologia de Bardin (1977). Depois, o pesquisador observou as
partes mais relevantes das respostas dadas pelos gestores e relacionou-as com as ideias
apresentadas no Referencial Tedrico, para entdo fazer as inferéncias e interpretacOes
pertinentes, com vistas para o alcance dos objetivos estabelecidos.

O tratamento de dados deste TCC foi realizado adotando-se a metodologia de Bardin
(1977) e teve como enfoque a analise de conteldo das entrevistas. A seguir, sera descrito o

processo de tratamento de dados, que encontra-se esquematizado na Figura 7.

Figura 7 — Esquema de tratamento de dados.

Problema |«
Introdugao
Justificativa |
Objetivos
[evantamento
‘ FASE 1 bibliografico Gestdo de
Pessoas
Refe}‘ §n01al — Recrutamento
teorico
Sele¢ao
FASE 2 12.1 1.2.11
. Analise de
Entrevista

conteado
Dados <

qualitativos 1 22 1 .2_.2. 1
Analise Analise de

documental contetado

‘ FASE 3 H Apresentaqao Di;élllélsﬁo lntel:"seltza 0
de resultados prerae

Tratamento de
dados

‘ FASE 4 Conclusio I

Fonte: Adaptado de Bertucci (2011).
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Na Fase 1 foi realizado um levantamento bibliografico, no qual inicialmente foi
definido qual seria o tema, para poder entdo iniciar a pesquisa. Depois foi efetuada a
introducdo, o levantamento do problema, a justificativa e os objetivos. Apos, deu-se inicio ao
Referencial Teorico que teve como topicos relevantes: Gestdo de Pessoas, Recrutamento de
Pessoas, Selecdo de Pessoas e Setores Estudados, sendo que para melhor entendimento foi
feita uma pesquisa bibliogréafica no acervo da biblioteca da Faculdade de Filosofia, Ciéncias e
Letras do Alto Séo Francisco — FASF. Portanto, cada topico foi descrito detalhadamente a fim
de melhorar a compreensdo do leitor.

Na Fase 2 foi realizado o tratamento dos dados, onde foi analisada a metodologia
desta pesquisa, sendo que esta foi qualitativa, na qual foi necessario a aplicagdo de entrevistas
a gestores. Realizadas as entrevistas, foi efetuada uma andlise de conteudo.

A Fase 2 esta vinculada com a Fase 1, pois a metodologia é baseada nos objetivos e
no referencial tedrico, sendo que para interligar estas fases, é necessario fazer uma analise das
respostas obtidas pelos gestores relacionando-as com o contetdo do referencial tedrico.

Na Fase 3 foi realizada a discussdo e interpretacdo dos resultados, no qual foi uma
comparacdo e correlacdo dos dados a partir da andlise de conteldo (entrevistas com 0s
gestores) da Fase 2. Em seguida, vincula-se a Fase 1, ou seja, a introdugdo e o referencial
tedrico. Esse vinculo foi estabelecido buscando-se confirmar a hipoOtese estabelecida na
introducdo e no estabelecimento de relacGes entre a teoria descrita por Chiavenato (2010) e
Gil (2011), e a prética dos gestores entrevistados. Nesta fase, o pesquisador analisou se as
respostas obtidas nas entrevistas responderam 0s seus objetivos especificos, ou seja, se a
recomendacdo/indicacdo de pessoas € a fonte de R&S mais utilizada pelas empresas
pesquisadas.

Na Fase 4 foi concluida a pesquisa, na qual o pesquisador fez as considerac6es sobre 0
que foi mais importante. Para isso, recorreu a Fase 3 e a Fase 1, pois houve a necessidade de
apresentar as principais consideracfes a partir dos resultados analisados e interpretados,
vinculando-os aos objetivos da pesquisa para demonstrar o alcance da meta e dar resposta a
pergunta de investigacdo. Com isso, identificar se obteve sucesso nos resultados e se 0s
objetivos foram respondidos.

Na proxima secdo, serdo apresentados os resultados e discussao desta pesquisa.
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Esta secdo tem por objetivo apresentar os resultados e as discussdes referentes aos
dados levantados em campo, onde foram realizadas seis entrevistas com seis gestores.

Para esse propdsito, dividiu-se a se¢do em dois grupos, que foram:

(1) Analise do conteudo das entrevistas.

(2) Sintese dos resultados e discusséo.

A apresentacdo dos resultados e as discussdes pertinentes sdo realizadas, na seguinte
ordem:

| — apresentagdo da pergunta, de acordo com a ordem constante no instrumento utilizado
(APENDICE A — Questionario de entrevista).

Il —indicacdo do objetivo da pergunta.

I11 — descricao dos resultados.

IV — discusséo e interpretacdo dos resultados descritos.

No Quadro 12 sdo apresentadas as siglas utilizadas nesta secdo, a fim de facilitar o
entendimento do leitor.

Quadro 12 - Siglas e seus significados.

SIGLA SIGNIFICADO
SAl |Empresa do setor de alimentos
SA2 |Empresa do setor de alimentos
SA3 |Empresa do setor de alimentos
SPQ1 |Empresa do setor de produtos quimicos
SPQ2 |Empresa do setor de produtos quimicos

SR Empresa do setor de ragdes
Fonte: Dados da pesquisa (2016).

As siglas apresentadas no Quadro 12 foram elaboradas com o intuito de facilitar a
apresentacdo dos dados, assegurando 0 anonimato dos gestores e das empresas participantes.

Na proxima secdo sdo apresentados os resultados e realizadas as discussdes referente
ao grupo 1 - Andlise do conteido das entrevistas.
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4.1 Analise do contetdo das entrevistas

Nesta secdo sdo apresentados os resultados levantados mediante a realizacdo de
entrevista aplicada a gestores das seis empresas investigadas.

A entrevista é composta por dezessete perguntas e um espago no qual o gestor pode
fazer as consideracGes que achar pertinentes. As perguntas estdo descritas conforme a ordem

constante no instrumento (APENDICE A — Questionario de entrevista).

PERGUNTA 1) Quantos colaboradores estdo empregados atualmente na empresa? Ha
terceirizados? H4 estagiarios?

O objetivo desta pergunta é saber a quantidade de colaboradores empregados na
organizacdo, a fim de classifica-la consoante a metodologia proposta por
MDCI/DEAEX/SECEX (2013?).

A partir das respostas obtidas nas entrevistas, elaborou-se a TABELA 2.

TABELA 2 - Quantidade de colaboradores por empresa.

EMPRESAS
COLABORADORES ' ™sa1 T sA2 | sA3 | sPQL | sPQ2 | SR
Colaboradores empregados 13 80 11 12 41 77
Terceirizados - - 4 - - 7
Estagiarios - 1 - - 2 -
TOTAL | 13] 81| 15| 12 43| 84

Fonte: Dados da pesquisa (2016).

Constata-se na TABELA 2, que entre as 06 empresas participantes da pesquisa, duas
empregam colaboradores terceirizados: SA3 - Empresa do setor de alimentos - e SR -
Empresa do setor de racdes -. Duas delas possuem estagiarios: SA2 e SPQ?2.

Esses dados apresentados na TABELA 2 podem ser classificados conforme a
metodologia desenvolvida por MDCI/DEAEX/SECEX (2013?), que classifica as industrias de
acordo com o critério “n° de empregados”. Dessa forma, de acordo com o numero de
colaboradores empregados, as industrias SA1, SA3 e SPQ1 sdo classificadas como Pequenas
Empresas; SA2, SPQ2 e SR classificam-se como Médias Empresas.

Com base nesses dados e nos que serdo obtidos nas proximas perguntas, sera possivel
tecer comentarios mais estruturados sobre o0s processos de recrutamento e selecdo utilizados

pelas empresas participantes desta pesquisa.
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PERGUNTA 2) Informe como é feito o processo de recrutamento de pessoas ha
empresa.

O objetivo desta pergunta é entender como 0 processo de recrutamento de pessoas é
desenvolvido na empresa.

Na empresa SAL, o recrutamento é feito da seguinte maneira:

Desde a abertura da empresa, foi feito um treinamento com o professor da
Universidade Federal de Vigosa. A cada vez que um colaborador vai sair, é feito um
treinamento interno. Sempre tem um colaborador que pode cobrir o outro, em caso
de afastamentos e demissdes. Os candidatos deixam curriculo aqui na empresa e séo
convocados. Se ha alguma vaga disponivel, o candidato passa por uma avaliagdo no
periodo de 30 dias em contrato.

De acordo com o gestor, na empresa SA2 o recrutamento ocorre conforme descrito:

E feita uma divulgacio das vagas. Faz-se uma pré-selecdo. O supervisor seleciona,
dentre os curriculos fornecidos, quais candidatos serdo convocados para a entrevista
com a assistente de RH. Na segunda etapa faz uma selecdo das pessoas que tém o
perfil para a vaga e agenda uma entrevista com o gerente da empresa. O candidato
selecionado é contatado e admitido, e faz uma visita no setor em que vai trabalhar.

Ja a empresa SAS3, realiza o recrutamento da seguinte forma: “A empresa possui um
banco de curriculos. Apds a andlise dos curriculos, pedimos indicacdo para a posterior
contratagao”.

A empresa SPQ1 realiza o recrutamento da seguinte maneira:

E uma dificuldade para a empresa, pois a mio-de-obra que a empresa necessita deve
ser qualificada e ndo esta disponivel na regido. Cem por cento das vezes o
recrutamento ocorre através de indicagdo, curriculos e entrevistas. A empresa checa
todas as contratacBes anteriores na carteira, todas as referéncias dos candidatos.
Independente do cargo, a empresa faz trés dias de experiéncia com o candidato
selecionado. Se o desempenho for satisfatério, ele é contratado para um periodo de
experiéncia por trés meses e sequencialmente j& entra em registro final.

Na empresa SPQ2, o gestor teceu o seguinte comentario:

Abriu uma vaga, os proprios funcionarios da empresa comegam a divulgar a vaga e
a indicar candidatos. H4 também a captacdo direta (a entrega de curriculos na
propria empresa —entrega espontanea). Se a vaga requer conhecimentos especificos,
ai é feita a analise curricular, € montado um processo de avaliagdo com testes e
entrevista com o gestor da area. Na entrada da empresa ha um cartaz que sinaliza
que toda sexta-feira a empresa recebe curriculos. A empresa possui um banco de
curriculos ao qual ela recorre quando ndo ha indicacdo. Esses curriculos ficam
disponiveis para eventual consulta.
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Na sequéncia, a empresa SR realiza o recrutamento conforme descrito abaixo:

Recebemos vaérios curriculos diariamente e, quando surgem quaisquer vagas na
empresa, selecionamos os perfis mais indicados para as vagas disponiveis.
Colhemos referéncias nos locais de empregos anteriores do selecionado, fazemos
entrevistas e selecionamos os melhores. Além dos curriculos, utilizamos o método
de *indicacdo para atrai-los ao processo seletivo. Algumas vagas sdo anunciadas no
Sine da cidade de Luz. *Indicacdo da FASF, diretoria, geréncias e mesmo de outros
funcionarios e/ou empresarios parceiros. (Grifo do gestor)

Questionou-se ao gestor da empresa SA1 se todos os candidatos que deixam curriculo

na empresa sdo convocados, ao passo que o gestor respondeu:

Os candidatos deixam o curriculo aqui na empresa. Se ha alguma vaga disponivel, a
gente analisa o curriculo, e se a gente perceber que o candidato atende ao perfil da
vaga, ele é chamado para fazer uma entrevista e passa por uma avaliagdo no periodo
de trinta dias em contrato.

Conforme Gil (2011), o recrutamento busca atrair candidatos qualificados para ocupar
cargos na organizacao.

Os processos de recrutamento descritos pelos gestores vdo de encontro com as ideias
de Lacombe (2010), quando o autor diz que o recrutamento € uma atividade permanente, mas
é intensificada quando existem vagas a serem preenchidas, sendo apenas uma etapa de um
processo que termina com a contratagdo definitiva apds um periodo de experiéncia.

Esta ideia de que o recrutamento tem carater permanente é observada na entrevista do
gestor de SA1, quando este diz que “Os candidatos deixam o curriculo aqui na empresa. Se ha
alguma vaga disponivel, a gente analisa o curriculo, e se a gente perceber que o candidato
atende ao perfil da vaga, ele é chamado para fazer uma entrevista e passa por uma avaliacao
no periodo de trinta dias em contrato”. Nesse trecho também se observa que a empresa SA1
submete o candidato a um periodo de experiéncia, para depois fazer a contratacdo definitiva.

Similarmente, a empresa SPQ1 faz uma avaliacdo do candidato antes do contrato
definitivo: “Independente do cargo, a empresa faz trés dias de experiéncia com o candidato
selecionado. Se o desempenho for satisfatorio, ele é contratado para um periodo de
experiéncia por trés meses e sequencialmente ja entra em registro final”.

Observa-se nas respostas de todos os gestores entrevistados a ocorréncia da palavra
“curriculos”. Conforme descrito no Quadro 3, os curriculos compdem o banco de dados
interno, que é uma das fontes utilizadas no processo de recrutamento.

De forma semelhante, a empresa SPQ2 realiza o recrutamento. “(...) had também a
captacdo direta (a entrega de curriculos na propria empresa —entrega espontanea) . Aqui 0

gestor evidencia que ha a entrega espontanea de curriculos na empresa. Isto também é
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observado na fala do gestor da empresa SR: “Recebemos varios curriculos diariamente e,
quando surgem quaisquer vagas na empresa, selecionamos os perfis mais indicados para as
vagas disponiveis”.

Observa-se também a ocorréncia da palavra “indica¢do” ¢ “referéncias” (esta ultima
apresentando o mesmo sentido da primeira) nas respostas dos gestores das empresas SA3,
SPQ1, SPQ2 e SR. Este fato corrobora o que foi apresentado no Quadro 3 por Dutra (2011),
que considera a indicacdo a forma mais utilizada pelas empresas para contatar candidatos.

Por outro lado, as situacGes apresentadas pelos gestores nao se equivalem ao proposto
por Lotz e Burda (2015), que consideram relevante o conhecimento da anélise e descri¢do de
cargos, 0 mapeamento de competéncias e o perfil profissiografico. Tal ideia ndo foi
explicitada nas respostas da pergunta 1. Infere-se que, por trata-se de Pequenas e Médias
empresas, estas podem ndo apresentar um documento de andlise e descri¢cdo de cargos nem
fazer uso das demais ferramentas listadas pelos autores. Nesse aspecto, para melhor
entendimento, o assunto pode ser tratado em estudos futuros.

As mudancas no mercado de trabalho sdo constantes, sendo necessaria a atualizacdo
profissional. A constatacdo de que o0s gestores entrevistados utilizam o recrutamento como ele
é, uma atividade permanente, vai de encontro com esta ideia de atualizagcdo dos candidatos.
Isto mostra que as empresas acompanham as mudangas no mercado, no sentido de receberem
curriculos com frequéncia, e com isto analisar os perfis de candidatos mais qualificados a
ocuparem uma vaga na organizacao.

De igual relevancia € a constatacdo de que as empresas SAL1 e SPQ1 submetem seus
funcionarios a um periodo de avaliacdo, antes de realizarem a contratacdo final. Por mais
assertivo que seja 0 processo de recrutamento, o recrutador deve considerar a possibilidade de
o candidato selecionado ndo atender ao perfil do cargo, o que implica um maior gasto de
tempo e recursos nos processos de demissdo do atual candidato e contratacdo de um novo. Ao
submeterem o candidato ao periodo de experiéncia, a empresa tem mais seguranca na
contratacdo e evita maiores despesas.

Quanto as fontes utilizadas no recrutamento, os curriculos (banco de dados interno)
foram a fonte predominante, seguida pelas indicagdes, conforme resposta dos gestores. Estes
dados séo importantes, uma vez que o objetivo desta pesquisa é observar se a indicacdo € a
fonte mais utilizada no recrutamento e selecdo de pessoas.

Na proxima questdo, serdo abordadas as fontes de recrutamento que podem ser

utilizadas nas empresas.
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Apobs entender de que modo o recrutamento é desenvolvido, tem-se o seguinte

questionamento:

PERGUNTA 3) No seu entendimento, quais as fontes de recrutamento mais indicadas
passiveis de serem utilizadas nas empresas?

O objetivo desta pergunta é comparar as fontes citadas pelos gestores com as descritas
por Gil (2011).

O gestor de SA1 apresentou a seguinte resposta: “Curriculos ¢ indica¢ao”. Tais fontes
sdo as que a empresa utiliza na atualidade. Na pergunta 1, o gestor menciona a utilizacdo de
curriculos. Nas proximas perguntas, identifica-se que a empresa também utiliza a indicag&o de
pessoas.

Ja o gestor da empresa SA2 apresentou a seguinte resposta: “Ha diversas fontes, mas
devido ao perfil da populacéo [...], fontes como Facebook e bancos de curriculos online ndo
funcionam, pois as vagas sao mais operacionais e 0s candidatos ndo se encontram 14”.

O gestor da empresa SA3, por sua vez, respondeu o seguinte: “[...] a indicacdo € a
mais ideal. E preciso também ter curriculos e realizar entrevistas”.

O gestor da empresa SPQ1 argumentou que:

Por a empresa estar localizada no interior, as fontes sdo restritas. Fontes como
internet ndo sdo vidveis no interior. Um fator limitante é a qualificacdo, a defasagem
do ensino na regido para o setor da industria quimica/cosméticos. Nesse segmento,
ter um curso de Quimica ou Farmécia ndo é determinante para uma contratagdo. A
indicacdo, somada a um curriculo com boas referéncias sdo as fontes mais utilizadas.

Na sequéncia, o gestor de SPQ2 considera o seguinte:

Seria a de hoje, a indicacdo. A pessoa que indica vai querer ser assertiva, indicando
um bom profissional, que ndo vai gerar prejuizos ou transtornos para a
producdo/para a instituicdo. Outra fonte que pode ser utilizada é a captacdo de
curriculos. A divulgacéo em radio também poderia atender & empresa, como dltimo
recurso se ndo houver indicacdo e ndo for encontrado candidato no banco de
curriculos.

O gestor da empresa SR ndo respondeu esta pergunta, argumentando que a empresa
utiliza as fontes de recrutamento mais indicadas.

As fontes mais sugeridas foram indicacdo e curriculos, conforme se observa nas
respostas dos gestores de SA1, SA3, SPQ1 e SPQ2. O gestor da SPQ2 também sugeriu a

divulgacdo em radio, ao passo que SA2 néo sugeriu nenhuma fonte, apenas comentou sobre a
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inviabilidade do uso de fontes advindas da internet no interior. O gestor da SR também néao
apresentou nenhuma fonte.

As fontes sugeridas pelos gestores encontram-se no Quadro 3, sendo que a divulgacao
em radio, apesar de ndo estar explicita, enquadra-se na fonte “Midia: anuncios, classificados,
etc.”, mencionada por Marras (2009).

Essas evidéncias confirmam o que foi dito por Dutra (2011), quando este afirma que a
indicacdo € a fonte mais utilizada pelas organizacdes para a contratacdo de pessoas. Embora
existam fontes na internet passiveis de serem utilizadas, o gestor de SA2 afirma que devido ao
nivel operacional das vagas, ndo se encontram candidatos através desse tipo de fonte. O gestor
de SPQ1 compartilha desta ideia e acrescenta que “Fontes como internet ndo sao viaveis no
interior”.

Dado o exposto, observa-se que as fontes de recrutamento mais indicadas e utilizadas
pelas empresas sdo curriculos e indicagdo. Entende-se que tais fontes foram escolhidas ndo
apenas por serem econdmicas, mas também devido ao ambiente no qual as empresas estao
inseridas.

Em uma sociedade cada vez mais conectada, nota-se a insercdo de fontes virtuais no
processo de recrutamento. Porém, no caso das empresas estudadas, ndo foram mencionadas
fontes virtuais. Conforme argumentado pelos gestores de SA2 e SPQ1, as ferramentas da
internet ndo proporcionam resultados satisfatérios, seja pelo nivel operacional das vagas
ofertadas, seja por as empresas estarem sediadas em cidades onde ndo ha participacao intensa
de candidatos em bancos de curriculos online e sites de recrutamento.

No entanto, ferramentas virtuais como as redes sociais sé@o fontes de informagdes
abrangentes dos candidatos, que permitem ao gestor observar a postura do candidato online e
seu posicionamento diante de diversas questfes. Sugere-se que 0s gestores, em especial 0s
recrutadores e selecionadores de pessoas, utilizem as redes sociais como ferramentas
complementares no processo de recrutamento e selecéo de candidatos.

Analisadas as fontes que as empresas podem utilizar no recrutamento, torna-se
relevante observar quais tipos de recrutamento elas utilizam. Na proxima pergunta, procura-se

observar se as empresas utilizam o recrutamento interno.

PERGUNTA 4) A empresa utiliza o recrutamento interno? Justificar a resposta.

Através desta pergunta, procurou-se identificar se a empresa utiliza o recrutamento

interno e qual a razdo de utiliza-lo.
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Sobre esta pergunta, o gestor de SA1 respondeu que: “Sim. Se a empresa observa que
0 colaborador estd apto e disposto a ocupar uma vaga dentro da fabrica, quando a vaga é
aberta, da-se preferéncia a esse colaborador”.

O gestor da empresa SA2 acrescenta que: “Sim. Para motivar os colaboradores”.

Por sua vez, o gestor de SA3 diz o seguinte: “Sim. E importante que a pessoa saiba
que ela tem a possibilidade de crescer na empresa. E importante saber que a empresa valoriza
seus colaboradores”.

O gestor da empresa SPQ1, por sua vez, comenta que: “Sim. Nao ¢ regra, mas quando
h& uma identificacdo de perfil, € realizado. A empresa preza muito a questdo de autonomia,
valoriza o funcionério que questiona, da ideias”.

Na empresa SPQ2, o gestor respondeu o seguinte:

Sim. Quando a gente vai fazer a contratacio para uma vaga, a primeira divulgacéo é
interna. Os funcionarios participam do processo. Se eles tém aptiddo e atendem aos
requisitos da vaga, eles podem ser remanejados. Caso ndo haja o aproveitamento, é
feito o processo para captacdo de profissional apto para a vaga.

Na sequéncia, o gestor da empresa SR respondeu que: “Sim. As oportunidades de
melhoria de cargo sempre sdo abertas aos funcionarios da empresa. Se ndo houver
aceitagdo/interesse dos mesmos, as vagas sdo liberadas para novos candidatos”. (Grifo do
gestor)

Quando questionado sobre a utilizacdo de um Plano de Cargos e Salarios como critério

para o remanejamento de funcionarios, o gestor de SPQ2 respondeu:

Nos ndo temos um plano de cargos e salarios formalizado junto ao Ministério do
Trabalho e aos sindicatos. Temos um documento interno com as descri¢bes de cada
funcéo e as atividades que s&o atribuidas a elas. Mas ndo é um plano valido. E um
plano simplificado, ele ndo é formalizado/registrado.

Diante das respostas, observa-se que todas as empresas entrevistadas utilizam o
recrutamento interno, oferecendo oportunidades de melhoria de cargo aos colaboradores
quando surge alguma vaga.

Dentre as justificativas mais utilizadas, o gestor de SA2 afirma: “Para motivar 0s
colaboradores”. O gestor da empresa SA3 também compartilha desta ideia ao afirmar que “E
importante saber que a empresa valoriza seus colaboradores”. Essa justificativa vai de

encontro ao que foi exposto por Lacombe (2010), no sentido de que o recrutamento interno

apresenta como vantagens a motivacao dos colaboradores, além de ser um processo rapido e



68

de baixo custo.

Dessler (2014) compartilha desta ideia e acrescenta que o recrutamento interno pode
acarretar uma melhoria no comprometimento dos colaboradores.

A utilizacdo do recrutamento interno pelas empresas estudadas demonstra valorizacao
para com os colaboradores. Além de provocar uma competicdo sadia entre os funcionarios,
conforme Chiavenato (2009), o recrutamento interno proporciona maior comprometimento e
motivacao.

Ap0s a identificacdo do uso desta forma de recrutamento, torna-se relevante identificar
com que frequéncia ele ocorre, bem como as vantagens e desvantagens do uso (frequente ou

ndo). Esse questionamento seré feito a sequir.

PERGUNTA 5) Com que frequéncia a empresa utiliza o recrutamento interno? Por
qué?

O objetivo desta questdo € identificar a frequéncia com que esta forma de
recrutamento € utilizada e observar as vantagens e desvantagens advindas deste processo.

Na empresa SAL, o seguinte comentario foi apresentado pelo gestor: “Muito pouco.
Normalmente, os funcionarios ficam por muito tempo em suas funcdes, ndo ha muita
rotatividade”.

Por sua vez, o gestor de SA2 pondera 0 seguinte: “De acordo com a necessidade. Ou
sdo operadores de maquina ou mecanicos - parte de manutencdo e supervisao-. Essas areas
tém a rotatividade muito baixa, o0 que justifica essas promog¢des internas ndo serem tdo
frequentes”.

Na sequéncia, o gestor de SA3 apresentou a seguinte resposta: “Devido ao tamanho da
empresa, a rotatividade é baixa e ndo é feito o recrutamento interno com muita frequéncia.
Mas sempre que surge uma vaga, a empresa procura preencher com seus funcionarios”.

O gestor de SPQ1 afirmou que: “Quando necessario. Porque nos temos uma equipe
fixa. A ndo ser que abra uma vaga, o recrutamento interno ndo é realizado. Quando é aberta
uma vaga e o funcionario interno pode preenché-la, da-se a oportunidade a ele”.

O gestor de SPQ2, por sua vez, respondeu: “Sempre. A primeira divulgacdo € interna,
principalmente para a empresa mostrar que estd engajada e comprometida em proporcionar
crescimento profissional para seus funcionarios, desde que este funcionario queira e busque o
crescimento”.

Na sequéncia, o0 gestor de SR comenta que: “Sempre que surgem oportunidades. Esse
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método valoriza o funcionario e € uma forma de motiva-lo a crescer junto com a empresa”.

Nas empresas SA1 e SA3, o recrutamento interno € utilizado com pouca frequéncia,
devido a baixa rotatividade. No entanto, o gestor de SA3 afirma: “Mas sempre que surge uma
vaga, a empresa procura preencher com seus funcionarios”. SA2 e SPQ1 utilizam o
recrutamento interno quando necessario (SA2 devido a baixa rotatividade e SPQ1 pelo fato de
a equipe ser fixa).

Por fim, os gestores de SPQ2 e SR sempre utilizam esta forma de recrutamento, para
mostrar comprometimento com o funcionario (SPQ2) e para motiva-lo a crescer com a
empresa (SR). Estas vantagens do recrutamento interno descritas pelos gestores estdo
apresentadas no Quadro 4. Nesse aspecto, Lacombe (2010) acrescenta que esta forma de
recrutamento possui baixo custo de admissdo, € mais rapida, faz um aproveitamento de
treinamentos de pessoal e reduz as chances de rejeicdo pelos colegas.

Por outro lado, Lacombe (2010) afirma que esse processo deve ser bem desenvolvido
para ndo gerar frustagdo nos funcionérios que ndo forem promovidos, pois eles continuardo na
empresa e poderdo influenciar no ambiente de trabalho.

Como foi constatado, os gestores das empresas SPQ2 e SR sempre utilizam o
recrutamento interno. Chiavenato (2009) ressalta a importancia da correta administracdo desta
forma de recrutamento, para ndo ocasionar o Principio de Peter (situacdo na qual a empresa
promove sucessivamente o funcionario que se mostra competente em determinado cargo até o
cargo onde ele estaciona por se mostrar incompetente).

No contexto desta pesquisa, que busca identificar quais as fontes de recrutamento e
selecdo sdo utilizadas pelas empresas, é relevante observar a frequéncia com que o
recrutamento interno € realizado, pois este método apresenta vantagens e desvantagens.
Conforme observa-se na questdo anterior e nesta questao, os gestores entrevistados utilizam o
recrutamento interno e apresentam como vantagem a valorizacao/motivacdo dos funcionarios.
Apesar de este método também apresentar desvantagens, 0s gestores entrevistados néo
mencionaram nenhuma desvantagem em sua execucao.

Apbs identificada a frequéncia com que as empresas utilizam esta forma de

recrutamento, € pertinente analisar como ele é executado. Esta questdo sera abordada a seguir.

PERGUNTA 6) Como o recrutamento interno é desenvolvido?

O objetivo desta pergunta é identificar de que forma o recrutamento interno é
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conduzido pelas empresas, baseando-se nos trabalhos de Chiavenato (2009).

O gestor da empresa SA1 respondeu esta pergunta na questdo numero quatro ao
afirmar: “Se a empresa observa que o colaborador esta apto e disposto a ocupar uma vaga
dentro da fabrica, quando a vaga é aberta, da-se preferéncia a esse colaborador”.

O gestor da empresa SA2 discorreu o seguinte:

Ele acontece. A empresa é cautelosa para ndo fazer a promocéo indevida. Observa-
se a escolaridade, a formagéo /conhecimento técnico. A medida em que a pessoa
demonstra interesse e isso € observado pelo RH, a pessoa passa por um treinamento
na operacao e se o desempenho for positivo, ela é promovida. N&do precisa ter uma
vaga disponivel. A organizacdo acompanha o desempenho dos colaboradores
interessados em serem promovidos.

Na sequéncia, o gestor de SA3 comentou que:

N&do possui um padrdo. Quando uma vaga é aberta, da-se a oportunidade ao
colaborador. A empresa é setorizada, ou seja, 0s colaboradores da producdo sdo
promovidos no setor de producdo. Porém, a empresa ndo descarta a possibilidade de
promover para outro setor, dependendo do perfil.

O gestor de SPQL1 respondeu esta pergunta nas questdes 4 e 5, ao afirmar: Pergunta 4:
“Nao ¢ regra, mas quando ha uma identificacao de perfil, é realizado”; Pergunta 5: “Quando ¢
aberta uma vaga e o funcionario interno pode preenché-la, da-se a oportunidade a ele”.

O gestor de SPQ2 também respondeu esta pergunta na pergunta nimero quatro:

Sim. Quando a gente vai fazer a contratacdo para uma vaga, a primeira divulgacéo é
interna. Os funcionarios participam do processo. Se eles tém aptiddo e atendem aos
requisitos da vaga, eles podem ser remanejados. Caso ndo haja o aproveitamento, é
feito o processo para captacdo de profissional apto para a vaga.

Por sua vez, o gestor de SR respondeu 0 seguinte: “Antes que a vaga seja anunciada,
0s gerentes de cada setor ja pré-selecionam 0s possiveis ‘substitutos’ e estes S0
acompanhados durante o desenvolvimento das atividades. A vaga é oferecida ao que se
mostrar mais capacitado”.

Observa-se, diante das respostas dos gestores, que as empresas ndo seguem um padréo
para realizar o recrutamento interno. Em geral, elas oferecem ao funcionario a oportunidade
de crescer, de ser promovido quando surge uma vaga.

Conforme consta na Figura 2, Chiavenato (2009) aborda a importancia da sincronia
entre os érgdos internos e o0 6rgdo de RH. Essa sincronia esta descrita nas respostas de SA2 e
SR.
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A partir da resposta do gestor de SA2, destacam-se alguns aspectos organizacionais
apontados pelo gestor anteriormente: interesse, promovida, acompanha, desempenho. O
gestor evidencia que o departamento de RH observa o desempenho dos colaboradores e se
eles tém interesse em serem promovidos.

J& na resposta do gestor de SR destacam-se 0s seguintes aspectos organizacionais:
gerente, pré-selecionam, acompanhados. A resposta mostra que 0s gestores também
acompanham o desenvolvimento dos colaboradores, pois antes da vaga ser anunciada, eles
pré-selecionam os candidatos.

Apesar desta constatacdo ndo estar explicita nas respostas dos demais gestores,
subentende-se que as empresas também apresentam esta sincronia, este acompanhamento do
crescimento dos colaboradores, pois 0s gestores das empresas SAl, SA3, SPQ1 e SPQ2
afirmam que ¢é dada a oportunidade de crescimento ao colaborador interno. Esta constatacédo é
relevante, pois mostra o interesse reciproco da organizacdo e de seus integrantes em crescer.
A organizag&o cresce, e com ela, os colaboradores.

A utilizacdo da palavra promocao na resposta do gestor de SA2 trouxe ao autor a
seguinte questdo: qual critério a empresa utiliza para promover os funcionarios? A empresa
possui um Plano de Carreiras?

Resposta:

Até que ele seja promovido na carteira, gasta um prazo de 90 dias, porque ele passa
por um treinamento, e operar uma maquina é uma responsabilidade muito grande,
qualquer erro vai influenciar em todo o processo. A gente ndo trabalha com o plano
de carreiras, nés trabalhamos com plano de oportunidade. Os gestores veem como 0

melhor caminho.

E sobre o plano de oportunidade, vocés tém algo documentado?

Resposta: “Nao”.

Observa-se o uso da palavra “promog¢do” pelo gestor de SA2. Dada a resposta,
entende-se que quando surge uma vaga, o colaborador tem a oportunidade de ser promovido
aquela vaga. Ao questionar o gestor sobre o critério utilizado para promover os funcionarios,
ele menciona que ndo possui um plano de carreira, mas sim um plano de oportunidade. Essa
expressdo traduz bem o conceito de valorizacdo dos colaboradores e pode ser aplicada as
outras empresas estudadas. Embora os outros gestores ndo tenham utilizado esse termo, eles

deixaram claro que é oferecida uma oportunidade ao colaborador.
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Na proxima questdo, sera analisado se a empresa utiliza o recrutamento externo.

PERGUNTA 7) A empresa utiliza o recrutamento externo? Por qué?

Esta pergunta visa descobrir se a empresa utiliza o recrutamento externo para recrutar
candidatos a uma vaga e por que motivo ela o faz.

Sobre esta pergunta, o gestor de SA1 respondeu que: Nos Ultimos tempos, ndo. Teve
uma fase que a empresa fez o recrutamento externo para contratar uma engenheira de
alimentos, que era um cargo mais especifico e que exigia formagao”.

Na sequéncia, o gestor SA2 respondeu: “Sim. Porque algumas areas exigem
profissionais que possuem formacao especifica para a area, ndo encontram candidatos no
quadro de colaboradores que se encaixam no perfil”.

O gestor de SA3, por conseguinte, comentou que: “Sim, utiliza. Porque ¢ mais facil de
conhecer o perfil do colaborador, como no caso de indicagdes”.

O gestor da empresa SPQ1 argumentou: “Sim. Através de curriculos, checagem de
referéncia e entrevista. O fator predominante é a indicacio. E observado o funcionario que
mostra interesse em aprender. E utilizado quando precisa preencher uma vaga e ndo é possivel
remanejar/promover os funcionarios internos”.

O gestor de SPQ2 deu a seguinte resposta para esta pergunta:

Sim, em ultimo caso. O primeiro caso serd o recrutamento interno, em segundo caso
serd a indicagdo de funcionarios/amigos, e em Gltimo caso a utilizagdo do banco de
curriculos captado semanalmente através de entrega espontdnea de possiveis
candidatos com interesse em trabalhar na empresa. Porque este processo
(Recrutamento Interno, Indicagdo, Recrutamento Externo) é conveniente para a
empresa, e ja faz parte da cultura e dos valores da empresa trabalhar desta forma e
tem dado certo. O indice de rotatividade é baixo e o processo feito desta forma até o
momento tem nos atendido.

Na sequéncia, o gestor de SR fez o seguinte comentario: “Sim, especialmente para as
funcgdes de iniciagéo”.

Cinco dos seis gestores entrevistados utilizam o recrutamento externo. O gestor de
SALl ndo tem utilizado esta forma de recrutamento recentemente, e faz uso dela apenas em
recrutamento para vagas mais especificas. O gestor da empresa SA2 também utiliza o
recrutamento externo para contratagdes especificas. O gestor de SA3 também utiliza e ressalta

como vantagem a facilidade de visualizacdo do perfil do candidato através de indicag&o.
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A empresa SPQ1 utiliza o recrutamento externo em casos onde nao € possivel
remanejar os colaboradores internos. O gestor afirma que a indicacdo é um fator
predominante para a contratacdo, que segue a seguinte logica: analise curricular, checagem de
referéncia e entrevista.

Por outro lado, a empresa SPQ?2 utiliza o recrutamento externo apenas em Gltimo caso,
se as outras alternativas utilizadas (Recrutamento interno, indicagdo dos funcionarios) néo
trouxerem resultados. J& a empresa SR utiliza esta forma de recrutamento principalmente para
funcBes de iniciacdo.

Infere-se que a prética do recrutamento externo pelas empresas entrevistadas seja uma
forma de encontrar o profissional qualificado a ocupar uma vaga que exija requisitos que 0s
colaboradores internos ndo possuem. A partir desta constatacdo, sera possivel identificar as
fontes de recrutamento externo utilizadas pelas empresas, 0 que vem a contribuir de forma
significativa para este estudo.

De acordo com Chiavenato (2009), o recrutamento externo consiste no preenchimento
de vagas com candidatos vindos de fora da organizacdo. Conforme consta no Quadro 5, este
método apresenta vantagens, como a atracao de pessoas com ideias novas, entre outras.

Na proxima pergunta, serd analisada a frequéncia com a qual as empresas utilizam o

recrutamento externo, bem como as vantagens e desvantagens desse processo.

PERGUNTA 8) Com que frequéncia a empresa utiliza o recrutamento externo?

Através desta pergunta, pretende-se identificar a frequéncia com a qual o recrutamento
externo é utilizado pela empresa, e com isso analisar as vantagens e desvantagens presentes.

O gestor de SA1 respondeu: “Muito pouco, quase nada”. Na pergunta nimero sete, 0
gestor afirma que a empresa ndo tem utilizado esse método recentemente, e que a Ultima vez
que ele foi utilizado foi para a contratacdo de um profissional especifico.

Por sua vez, a empresa SA2 utiliza o recrutamento externo “De acordo com a
necessidade. Nao ¢ muito frequente”.

J& o0 gestor de SA3 afirma que a empresa utiliza esta forma de recrutamento “Quando
abre uma vaga (por motivos de demisséo, criacdo de cargos)”.

O gestor SPQ1 afirmou que o recrutamento externo é utilizado: “Quando necessario”.

Na sequéncia, o gestor SPQ2 afirma que: “Quando ndo conseguiu através do

recrutamento interno e do processo de indicacdo dos profissionais da empresa, procura-se um
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profissional apto para a vaga em aberto. Relatando que € um processo com frequéncia baixa”.

O gestor de SR respondeu 0 seguinte: “Sempre que surgem vagas para as fungdes
iniciais de Producédo, Carregamento e Motoristas”.

De modo geral, o recrutamento externo ndo é utilizado com muita frequéncia pelas
empresas estudadas. O gestor da empresa SPQ2 quase ndo utiliza o recrutamento externo. O
gestor de SPQ1 utiliza de acordo com a necessidade, mas ndo é muito frequente. O gestor de
SA3 também utiliza quando necessario. J& o gestor de SA2 utiliza o recrutamento externo
apenas quando ndo conseguiu candidato através do recrutamento interno nem por meio de
indicacdes dos profissionais da empresa. E um processo com uma frequéncia baixa.

O gestor da empresa SAL utiliza apenas quando uma vaga é aberta por motivos de
demissdo ou quando um cargo € criado, ao passo que na empresa SR o gestor utiliza o
recrutamento externo quando surgem vagas para as fungdes iniciais de producao,
carregamento e vagas para motoristas.

O recrutamento externo apresenta vantagens, como a atragdo de pessoas com ideias
novas, conforme exposto no Quadro 5 por Chiavenato (2009).

Contudo, no Quadro 6, Aradjo e Garcia (2009) e Chiavenato (2009) apresentam
desvantagens dessa modalidade, como a necessidade de investimentos para atrair o0s
candidatos e outras despesas inerentes ao processo.

Infere-se que a baixa frequéncia de uso deste método de recrutamento esteja ligada ao
porte das empresas, devendo considerar, também, a baixa rotatividade e o fato de muitas delas
terem um quadro fixo de colaboradores, que é alterado somente em casos de demissdes ou
contratacdes para cargos especificos.

Sugere-se 0 estudo deste aspecto em estudos futuros, afim de averiguar a relacéo entre
a frequéncia de uso do recrutamento externo, o porte das empresas e o0 nivel de rotatividade
que elas apresentam.

Na proxima questdo, serdo examinados os processos de desenvolvimento do

recrutamento externo pelas empresas entrevistadas.
PERGUNTA 9) Como o recrutamento externo é desenvolvido?
Esta questdo visa identificar como o recrutamento externo é desenvolvido nas

empresas, observando-se os trabalhos de Chiavenato (2009) e Marras (2009).

O gestor de SA1 comenta que:
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A empresa contrata uma consultoria sempre que precisa de um cargo mais
especifico. Sao trabalhos temporarios, que a empresa contrata uma consultoria para
fazer o servigo. Ha épocas em que a empresa tem uma demanda maior de produgao,
e com isso 0 quadro de funcionéarios é maior. Quando ndo ha demanda, o0s
funcionarios sdo dispensados e quando a demanda é menor, o quadro é reduzido.

Sobre esta questdo, o gestor de SA2 comenta:

As vagas (quando mais especificas, como laboratério e administrativo), séo
divulgadas no Cathos, em universidades federais (UFMG, Universidade Federal de
Vigosa e IFMG — Bambui-) e no Sine. Os curriculos sdo recebidos, selecionados e é
realizada a entrevista com a assistente de RH. Depois, é feita a entrevista com o
supervisor e com o gerente da empresa. As vagas tambeém sdo divulgadas na FASF.

O gestor de SA3 descreve o0 processo na empresa da seguinte forma: “Ao abrir uma
vaga, ou as empresas dao indicacdo para a empresa SA3 (indicacdo de parceiros), ou a
empresa SA3 pede indicacdo a parceiros. Apos a indicacdo, € feita uma analise de curriculo e
depois ¢ agendada uma entrevista”.

Na empresa SPQ1, o processo ocorre da seguinte forma: “Analise de curriculos,
checagem de referéncias, entrevista pessoal e indicacdo. A empresa possui um banco de
curriculos”.

Na empresa SPQ2, o gestor comenta o seguinte: “Através de analise curricular para a
selecdo dos melhores candidatos e envio de solicitacbes para participagdo no processo. O
processo consistiria de uma entrevista com o gestor da area, testes de aptiddo e exames
médicos”.

O gestor de SR respondeu esta pergunta na questdo dois (02):

Recebemos varios curriculos diariamente e, quando surgem quaisquer vagas na
empresa, selecionamos os perfis mais indicados para as vagas disponiveis.
Colhemos referéncias nos locais de empregos anteriores do selecionado, fazemos
entrevistas e selecionamos os melhores. Além dos curriculos, utilizamos o método
de *indicacdo para atrai-los ao processo seletivo. Algumas vagas sdo anunciadas no
Sine da cidade de Luz. *Indicacdo da FASF, diretoria, geréncias e mesmo de outros
funcionarios e/ou empresarios parceiros. (Grifo do gestor)

A resposta do gestor da empresa SAL trouxe 0 seguinte questionamento: quando é
necessario realizar o recrutamento externo, a empresa contrata uma consultoria para realizar o
recrutamento ou para prestar o servigo que estd sendo requisitado na vaga disponivel? O

gestor da empresa SA1 respondeu:



76

No6s contratamos consultoria sempre que existe uma necessidade. Esse trabalho de
consultoria é temporario. Isso ultimamente ndo tem acontecido, porque uma das
s@cias, que é engenheira quimica, nos auxilia em assuntos mais especificos do ramo.
Esse tipo de recrutamento quase nunca é feito na empresa.

Diante da resposta do gestor de SAL, entende-se que a empresa contrata uma
consultoria sempre que precisa realizar contratagbes para um cargo mais especifico, mas
ressalta que quase nunca utiliza o recrutamento externo.

Ja a empresa SA2, no caso de contratagbes para cargos especificos, divulga as
oportunidades em universidades federais e na FASF, no Sine e no Cathos. Os curriculos
recebidos sdo selecionados, os candidatos sdo convocados para entrevista com a assistente de
RH e posteriormente, com o supervisor e 0 gerente da empresa.

Na empresa SA3, 0 gestor realiza o recrutamento externo através de indicacdes e
posterior andlise curricular, seguida de entrevista. Na empresa SPQ1 o gestor utiliza o banco
de curriculos, faz a andlise curricular, checa referéncias e busca indicacBes. J& na empresa
SPQ?2, o gestor realiza uma andlise curricular, para depois convocar os candidatos e realizar
uma entrevista com o gestor, testes de aptiddo e exames meédicos.

Quando questionado sobre quais testes de aptiddo sdo realizados, o gestor de SPQ2
respondeu: “Os testes de aptiddo sdo testes especificos a execugdo dos servigos. Sao
ministrados pelo gestor da &rea. Pode ser redigir um documento, atender um telefone, entre
outros”.

Ja a empresa SR utiliza o0 método indicacdo para atrair os candidatos ao processo
seletivo. Também realiza uma analise curricular no banco de curriculos da empresa e colhe
referéncias sobre os empregos anteriores dos candidatos. Por fim, é realizada uma entrevista e
contratado o melhor candidato.

Marras (2009) afirma que o recrutamento externo se inicia a partir da analise das
variaveis tempo e custo. As empresas estudadas ndo mostraram considerar relevantes essas
variaveis. Vale ressaltar, conforme pergunta nimero oito (08), que o recrutamento externo
ndo ocorre com muita frequéncia nas empresas.

A seguir, serdo abordadas as fontes utilizadas pelas empresas para realizar o

recrutamento externo.

PERGUNTA 10) Quais fontes de recrutamento externo sdo utilizadas?

Esta pergunta objetiva identificar quais as fontes de recrutamento externo sdo mais
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utilizadas pelas empresas.

O gestor da empresa SA1l descreve que: “Geralmente a administradora recebe
curriculos com ofertas de trabalho. A empresa contata os candidatos ou contrata alguém que
ja prestou servico anteriormente. A empresa também recebe pedidos de trabalho e curriculos
com frequéncia”.

O gestor de SA2 apresentou a resposta desta pergunta na questdo numero nove (09):

As vagas (quando mais especificas, como laboratério e administrativo), séo
divulgadas no Cathos, em universidades federais (UFMG, Universidade Federal de
Vigosa e IFMG — Bambui-) e no Sine. Os curriculos sdo recebidos, selecionados e é
realizada a entrevista com a assistente de RH. Depois, é feita a entrevista com o
supervisor e com o gerente da empresa. As vagas tambeém sdo divulgadas na FASF.

Ja o gestor de SA3 apresentou a seguinte resposta: “Indicacédo e através de analise do
curriculo. Se o candidato ja trabalhou em uma empresa conhecida, ligam para a empresa para
colher informagdes. Também sdo procuradas informacdes de candidatos no Sine”.

O gestor de SPQ1 respondeu esta pergunta na questéo anterior: “Analise de curriculos,
checagem de referéncias, entrevista pessoal e indicacdo. A empresa possui um banco de
curriculos”.

Na empresa SPQ2, as fontes utilizadas sdo: “Captacdo espontanea de curriculos na
propria portaria da empresa’”.

Ja na empresa SR, o gestor apresentou a seguinte resposta: “Curriculos; Sine (ndo
divulgamos a empresa); Indicacdo da FASF e demais parceiros”.

Diante das respostas obtidas nas entrevistas, constata-se que todas as empresas
utilizam os curriculos como fonte de recrutamento externo. A empresa SA2 também utiliza
outras fontes, como universidades, Sine, além de divulgar as vagas no portal Cathos. As
empresas SA3, SPQ1l e SR utilizam o método indicacdo para recrutar candidatos
externamente.

Entende-se que as respostas dos gestores se enquadram na ideia de Marras (2009),
onde este afirma que a escolha das fontes de recrutamento externo a serem utilizadas depende
da andlise das variaveis custo e tempo. Apesar de os gestores ndo deixarem explicita essa
ideia, infere-se, conforme dita Marras (2009), que nas situagdes onde o recrutador dispGe de
tempo, iniciara o recrutamento pelas fontes que, apesar de demandarem mais tempo para obter
resposta, tém custo zero, como cartazes, indicacdes e curriculos.

Apds apresentar 0s tipos de recrutamento, a frequéncia com que eles sdo utilizados e

as fontes utilizadas para desenvolvé-los, torna-se pertinente analisar a relevancia do uso de
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indicagdes no processo de recrutamento, o que serd feito a seguir.

PERGUNTA 11) A recomendacao/indicacao de pessoas é utilizada? Se nado, por qué? Se

sim, com que frequéncia? Por qué?

O objetivo desta pergunta é observar se a fonte indicacdo de pessoas é utilizada pela
empresa, por que razdo e com que frequéncia. Caso ndo seja utilizada, busca-se entender o
motivo da nao utilizacao.

A resposta do gestor da empresa SAL para esta questdo foi: “Sim. Como ha pouca
rotatividade, é muito dificil disso acontecer”.

O gestor de SA2 responde que: “Sim. Sempre ¢ realizada a busca de referéncias antes
da Ultima etapa, que é a entrevista com o gerente. E a Ultima opg&o. Primeiro pelo Sine. E
mais utilizada para as vagas da area administrativa”.

O gestor de SA3 acrescenta que: “Sim, muito. Na maioria das vezes. E uma forma
mais confiavel de saber se a pessoa trabalha bem, além do curriculo. Ha mais confianca em
relacdo ao candidato”.

Na sequéncia, o gestor de SPQ1 responde que: “Sim. Sempre, em todas as
contratacdes. Para checagem de referéncia, responsabilidade e integridade da pessoa perante o
trabalho”.

J& o gestor de SPQ2, apresentou a seguinte resposta: “Sim. Para quase a totalidade dos
recrutamentos feitos pela SPQ2. Vem da cultura da organizacdo e de forma geral pela
assertividade do processo, garantida pelo nosso baixo indice de rotatividade”.

O gestor de SR fez o seguinte comentario: “Sim. S&o utilizadas principalmente nas
contratacdes das funcdes iniciais e administrativas. E uma forma de selecionarmos candidatos
ja experientes e considerados bons nas fungdes que desenvolvem. Ha mais chances assertivas
nesse método”.

Todas as empresas entrevistadas utilizam a fonte indicacdo para recrutar pessoas. A
empresa SA1 apresenta uma frequéncia baixa de utilizagdo desta fonte. Conforme descrito nas
questdes anteriores, a rotatividade da empresa é baixa. Quando surge uma vaga, a empresa
utiliza o banco de curriculos, ou contrata alguém que ja prestou servicos para a empresa ou
contrata uma consultoria (no caso de cargos especificos).

As demais empresas utilizam a fonte indicacdo com mais frequéncia. Os entrevistados

afirmaram que esta fonte é mais assertiva (SA3, SPQ2, SR).
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A indicacdo esta presente no Quadro 3. A constatacdo de que todas as empresas
utilizam esta fonte de recrutamento e que a maioria delas sempre utilizam esta fonte é de
grande valia para esta pesquisa, visto que a hipdtese deste trabalho é que as empresas
estudadas tém como forma predominante de recrutamento e selecéo a indicacdo de pessoas.

A seguir, serd analisado se as empresas entrevistadas utilizam a internet para recrutar

pessoas.

PERGUNTA 12) A empresa utiliza a internet para recrutar pessoas? Se sim, quais

recursos da internet séo utilizados? Se néo, por qué?

O objetivo desta pergunta é observar se a empresa utiliza a internet como fonte de
recrutamento de pessoas. Caso utilize, pretende-se identificar quais recursos da internet que a
empresa faz uso. Caso a empresa nédo utilize, pretende-se entender a razéo desta escolha.

Quanto ao uso da internet para recrutar pessoas, o gestor de SA1 comenta que: “Nao.
Por causa desse excesso de solicitacBes (por curriculo, por pessoas que vao na empresa a
procura de um emprego). A empresa ainda ndo teve essa necessidade e o quadro de
funcionarios ¢ muito pequeno”.

Por sua vez, o gestor de SA2 comenta 0 seguinte: “Sim, o Skype. Dependendo da
distancia, as entrevistas sdo realizadas via Skype. O Cathos também, para divulgar as vagas”.

Sobre esta pergunta, o gestor de SA3 respondeu que: “Nao. Ja tentamos procurar
candidatos em bancos de curriculos online mas ndo deu certo”.

No que tange a empresa SPQ1, o gestor respondeu que: “N&o. Porque o banco de
dados na internet, considerando-se o local em que a empresa é situada, é falho. N&o fornece
resultados satisfatorios”.

Sobre esta questdo, o gestor de SPQ2 afirmou o seguinte: “Nao. Até hoje ndo houve a
necessidade, mas pode vir a ser um meio utilizado, caso as formas hoje praticadas ndo deem
certo”.

O gestor de SR apresentou a seguinte resposta: “Nao. Os métodos utilizados e
escolhidos pela empresa, sdo 0s mais discretos e que ndao causam maiores tumultos em
volumes de candidatos. Acreditamos que vagas anunciadas na internet atraem perfis muitas
vezes muito distantes dos que pretendemos contratar”.

Quanto ao uso da internet para recrutar pessoas, somente a empresa SA2 utiliza

recursos da internet no processo de recrutamento: o programa Skype, para realizar entrevistas
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virtuais com candidatos que estejam a longas distancias da cidade onde se localiza a empresa,
e o portal_Cathos para fazer a divulgacao das vagas de emprego (em casos de contratagédo para
cargos especificos).

As outras cinco empresas estudadas ndo utilizam a internet para recrutar pessoas, por
motivos diversos: o gestor de SA1 ndo teve a necessidade de utilizar essa fonte, pois recebe
muitas solicitacBes de emprego pessoalmente ou através de curriculos na empresa; o gestor de
SA3 ja tentou utilizar, mas ndo obteve resultados satisfatorios; o gestor de SPQ1 também ja
tentou utilizar, mas ndo deu certo, pois na cidade em que a empresa € sediada, os resultados
obtidos nos bancos de dados ndo sdo satisfatorios; o gestor de SPQ2 ndo utiliza, pois até o
momento ndo teve a necessidade de utilizar essa fonte; o gestor de SR também ndo utiliza
para evitar tumultos em questdes de volume de candidatos recrutados, e também por acreditar
gue muitos dos candidatos recrutados através da internet possuem perfis que ndo se
enquadram no desejado pela empresa.

Conforme apresentado por Gil (2011) no Quadro 3, a internet é uma fonte de
recrutamento. Nela, encontra-se varios sites de bancos de curriculos online e outras
ferramentas para quem procura um emprego.

E pertinente observar que, apesar da internet estar presente em diversas areas da vida
social e profissional, a ndo utilizacdo desta fonte enquanto forma de recrutamento pelas
empresas estudadas estd ligada, conforme exposto pelo gestor de SPQ1, a nao efetividade
desta fonte em recrutar os candidatos qualificados para ocuparem uma vaga na organizacéao.
Também é relevante considerar o porte das empresas estudadas e suas localizagbes. Por
estarem sediadas no interior, 0s recursos da internet, como afirma o gestor de SPQ1, “séo
falhos”, ndo atendem as necessidades de capital humano das organizacoes.

Na proxima questdo, sera observado se as empresas entrevistadas utilizam ou ndo o

recrutamento misto.

PERGUNTA 13) A empresa utiliza o recrutamento misto? Por qué?

O objetivo desta pergunta é averiguar se a empresa utiliza o recrutamento misto e por
qual motivo.
Quanto ao uso do recrutamento misto, o gestor de SA1 afirma que: “Sim. Quando

alguém sai da empresa, se hd um funcionario que trabalha fora da fabrica e tem aptiddo para
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ocupar aquela vaga dentro da fabrica, ele € promovido e é contratado um candidato de fora da
empresa para ocupar a vaga dele”.

Na sequéncia, 0 gestor de SA2 respondeu: “Sim. Porque o quadro de colaboradores ¢é
fechado. Logo, se algum deles é promovido e ndo tem nenhum para ocupar a vaga que ficou
aberta, a empresa busca no mercado de trabalho”.

Por usa vez, o gestor de SA3 responde que:

Sim. Porque a vaga do candidato que foi promovido fica em aberto, sendo
necessario buscar candidatos no mercado. A empresa tenta preencher as vagas com
colaboradores internos, mas quando eles ja foram promovidos e ha alguma vaga em
aberto, a empresa procura candidatos no mercado.

Ja o gestor de SPQL, argumentou o seguinte: “Sim. Porque quando o funcionario é
remanejado e fica uma vaga em aberto, essa vaga € preenchida com candidatos externos”.

Por conseguinte, o gestor de SPQ2 argumenta que: “Sim. Dar oportunidades para o
profissional interno crescer. Contudo, nosso maior interesse € garantir um profissional apto ao
preenchimento da vaga, independente se veio da captagdo interna ou externa”.

Por sua vez, o gestor de SR respondeu o seguinte: “Recrutamento misto é utilizado
quando héa a promogdo de funcionarios, ou seja, quando ha remanejamento”.

Diante do uso da palavra “promovido” na resposta do gestor de SA1, surgiu o seguinte
guestionamento: Qual é o critério que a empresa utiliza para promover um funcionario? A
empresa tem um Plano de Carreiras, ou segue outro critério? O gestor apresentou a seguinte
resposta: “E uma empresa tdo pequena que nods ainda ndio temos essa estruturagio. A gente
olha se o funcionario tem condig¢des e quer ocupar aquela vaga”.

Todos os entrevistados afirmaram utilizar o recrutamento misto nas empresas. Quatro
dos entrevistados justificam a utilizacdo em casos de promocao de funcionarios. O gestor de
SPQ2 acrescenta que a empresa utiliza esta forma de recrutamento para dar oportunidades
para os colaboradores internos crescerem, e ressalta que o interesse da empresa € garantir que
a vaga seja preenchida por um profissional apto, seja ele interno ou externo.

O recrutamento misto, conforme Chiavenato (2009) envolve fontes internas e externas
de recursos humanos.

Entende-se que a pratica do recrutamento misto nas empresas entrevistadas da-se em
virtude da promocédo de funcionarios internos e da auséncia de colaboradores internos para
ocuparem a vaga do funcionario promovido, sendo necessario a utilizacdo do recrutamento

externo para preencherem essa vaga.
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Percebe-se a intengcdo das empresas em contribuir para 0 crescimento de seus
colaboradores e a auséncia de critérios formais como Plano de Carreiras para executarem as
promocOes. Ao serem questionados quanto ao uso da palavra “promog¢dao” em respostas
anteriores, os gestores das empresas SPQ2 (Pergunta 4), SA2 (Pergunta 6) e SA1 (Pergunta
13) disseram que ndo adotaram o Plano de Carreira nas organizacfes. O gestor de SA1l
argumenta que por tratar-se de uma pequena empresa, ndo ha uma estruturacdo em termos de
Gestao de Pessoas. Ja o gestor de SA2, opta pelo plano de oportunidade.

A seguir, sera abordado o processo de selecdo de pessoas nas empresas entrevistadas.

PERGUNTA 14) Informe como é feito o processo de selecao de pessoas na empresa.

Esta pergunta objetivou identificar de que forma a empresa executa 0 processo de
selecdo de pessoas.

O gestor de SA1l fez o seguinte comentario sobre esta questdo: “Observa-se as
referéncias do candidato, é feita uma andlise de curriculo, além de uma conversa com o
candidato, onde é explicado o funcionamento da fabrica e os compromissos que cada parte
deve ter”.

O gestor de SA2 respondeu esta pergunta na questédo dois (02):

E feita uma divulgacio das vagas. Faz-se uma pré-selecdo. O supervisor seleciona,
dentre os curriculos fornecidos, quais candidatos serdo convocados para a entrevista
com a assistente de RH. Na segunda etapa faz uma selecdo das pessoas que tém o
perfil para a vaga e agenda uma entrevista com o gerente da empresa. O candidato
selecionado é contatado e admitido, e faz uma visita no setor em que vai trabalhar.

O gestor de SA3 respondeu da seguinte forma: “Entrevista pessoal com a gestora.
Quando a empresa ndo consegue indicacdes, apos a analise do curriculo, é feita a entrevista
com o candidato. Mesmo quando ha indicacdo, ¢ realizada a entrevista”.

O gestor de SPQL1, por sua vez, ja havia respondido esta pergunta anteriormente, mas
destacou: “Analise de curriculo, entrevista, checagem de referéncias, trés dias de experiéncia
e contrato de experiéncia”.

De acordo com o gestor, a selecdo ocorre da seguinte maneira na empresa SPQ2:

Com a abertura da vaga, os préprios funcionarios se manifestam quanto & vontade
de preenche-la e quando ndo had esta demanda, € feita uma divulgagdo para
captacdo de profissionais através de indicagdes. Quanto a captacao interna, se este
funcionario possui as aptiddes da vaga, ele sera aproveitado. Se ndo, sera feita uma
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triagem nos curriculos captados pelas indicag@es, para a captagdo desse melhor
profissional indicado pelos funcionarios.

O gestor de SR argumenta que:

Independente da forma em que foram recrutados, todos os pré-candidatos (externos)
devem deixar seus curriculos na empresa. Sao colhidas referéncias dos mesmos, em
empresas onde ja trabalharam, ou referéncias pessoais dos que buscam o primeiro
emprego e, em seguida, sdo feitas entrevistas com o gerente responsavel pela vaga
em questdo. O selecionado para a vaga é encaminhado ao médico de trabalho e € ele
quem vai dizer se ele esta apto ou ndo para o trabalho (no que se refere a saude
ocupacional).

O gestor da empresa SA1 realiza uma andlise curricular, checagem de referéncias e
conversa com o candidato. Na empresa SA2, apés a divulgacdo das vagas, é feita uma pre-
selecdo de curriculos. Na sequéncia, o supervisor seleciona os curriculos dos candidatos que
serdo convocados para uma entrevista com a assistente de RH. Posteriormente, conforme
descrito na questdo numero onze (11), busca-se indica¢6es/referéncias sobre o candidato antes
de prosseguir para a proxima etapa, que é a entrevista com o gerente da empresa. Depois de
selecionado o candidato final, este faz uma visita ao setor onde ira trabalhar.

Na empresa SA3, é feita uma analise curricular e entrevista com a gestora. Ja na
empresa SPQ1, apds a analise curricular, checagem de referéncias e indicagdes, o candidato
passa por um periodo de trés dias de experiéncia e depois passa por um contrato de
experiéncia. Na empresa SPQ2, quando a captacdo € interna, o funcionario que tiver as
aptiddes da vaga é selecionado; quando a captacdo é externa, faz-se uma triagem dos
curriculos obtidos através de indicacfes. Ressalta-se que SPQ2 também utiliza a entrevista
com o gestor da area no processo de captacdo externa, conforme descrito na pergunta nimero
quatro.

Na empresa SR, faz-se a analise curricular, entrevista com o gerente responsavel pela
vaga em questdo e o candidato selecionado passa pela avaliacdo do médico do trabalho.

Conforme Gil (2011), a selecdo é o processo em que a empresa escolhe, dentre 0s
profissionais recrutados, aquele que estiver mais apto a ocupar a vaga na organizagao.

Observa-se a ocorréncia da andlise curricular entre os processos de selecdo adotados
pelas empresas. Esta pratica confirma o descrito por Lacombe (2010), que afirma que a

selecdo se inicia com a andlise curricular dos candidatos.
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Similarmente, destaca-se a execucdo da entrevista. Conforme descrito no Quadro 8
por Chiavenato (2009) e Gil (2011), a entrevista é a técnica de selecdo mais utilizada pelas
empresas.

Na sequéncia, serdo analisadas quais técnicas, ou fontes, sdo utilizadas no processo de

selecdo das empresas.

PERGUNTA 15) Quais fontes séo utilizadas no processo de selecdo de pessoas?

O objetivo desta pergunta é identificar quais fontes séo utilizadas durante o processo
de selegéo de pessoas, baseado nos trabalhos de Chiavenato (2009) e Gil (2011).

O gestor de SA1 respondeu esta pergunta anteriormente: “Observa-se as referéncias do
candidato, é feita uma analise de curriculo, além de uma conversa com o candidato, onde é
explicado o funcionamento da fabrica e 0os compromissos que cada parte deve ter”.

O gestor de SA2 respondeu que “Apenas a entrevista” ¢ utilizada na selecdo de
pessoas.

Entende-se que o gestor de SA2 quis dizer (baseado na resposta dada na questdo
anterior), que ap0s a andlise curricular, a entrevista com a assistente de RH e a checagem de
referéncias, é feita a entrevista com o supervisor da area e o gerente da empresa. Infere-se que
cabe ao gerente da empresa, através da entrevista, dar a palavra final e selecionar o melhor
candidato para ser contratado.

O gestor de SA3, por sua vez, respondeu que as fontes utilizadas sdo: “Analise de
curriculo e indicagdes”.

Ressalta-se que na questdo anterior, o gestor de SA3 afirmou que o processo de
selecdo consiste em uma entrevista pessoal com a gestora.

O gestor de SPQ1 respondeu esta pergunta anteriormente: “Analise de curriculo,
entrevista, checagem de referéncias, trés dias de experiéncia e contrato de experiéncia”.

Na empresa SPQ2, as fontes utilizadas sdo: “Os proprios gestores executam o processo
de avaliagéo e auxiliam no processo de triagem dos curriculos”.

Na empresa SR, as fontes utilizadas sdo: “Analise curricular, entrevista e medicina do
trabalho”.

Destaca-se que na questdo numero quatorze, o gestor de SR menciona a busca de

referéncias do candidato no processo seletivo da empresa.
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Observa-se a utilizacdo de fontes como entrevistas, analise curricular, indicacGes e
checagem de referéncias pelas empresas entrevistadas.

No Quadro 8, estdo descritas as tecnicas de selecdo. Dentre elas, encontram-se a
Anélise de Curriculos, Entrevistas e Testes Préaticos.

Segundo Gil (2011), a entrevista pode ser utilizada de forma Unica ou complementar a
outros procedimentos. O gestor da empresa SA2 afirmou que utiliza apenas a entrevista. No
entanto, na questdo numero quatorze o gestor afirma que o processo de selecdo consiste em
analise curricular, entrevistas e checagem de referéncias. Outras empresas utilizam a
entrevista, mas de maneira complementar, como SPQ1 e SR.

A fim de verificar se as fontes utilizas pelas empresas no recrutamento e selecéo séo

eficazes, a pergunta a seguir analisara as contratacdes realizadas pela empresa.

PERGUNTA 16) Quantos colaboradores foram contratados no periodo entre Agosto de
2015 e Agosto de 2016?

Esta pergunta teve o propdsito de identificar a quantidade de colaboradores que foram
contratados no periodo entre agosto de 2015 e agosto de 2016.

Na empresa SA1, o gestor descreveu a seguinte situacdo: “Nesse periodo, houve
épocas em que a empresa teve treze funcionarios, mas hoje, devido a demanda, o quadro
reduziu”.

Em SA2, o gestor respondeu: “Neste periodo tivemos 27 admissdes”.

Na empresa SA3, dois colaboradores foram contratados no periodo em questao.

O gestor de SPQ1 ndo soube responder com exatidao a esta pergunta: “Entre quatro e
cinco colaboradores”.

O gestor de SPQ?2 respondeu: “Dez colaboradores”.

De acordo com SR, trinta e dois colaboradores foram contratados no referente periodo.

A partir dos dados obtidos durante a entrevista, foi elaborada a TABELA 3.

TABELA 3 - Colaboradores admitidos por empresa.

Admissoes entre agosto/2015 e agosto/2016
SAL SA2 | SA3 | sPQL | sPQ2 | SR
- 27 2 40u5 10 32
Fonte: Dados da pesquisa (2016).
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Estes dados fornecem uma base para visualizar a frequéncia com a qual as empresas
realizam a captacdo externa e a intensidade na qual os processos de recrutamento e selecdo
ocorreram no periodo considerado.

Ademais, estes dados sdo Uteis para a interpretacdo da questdo dezessete, que serd

apresentada a seqguir.

PERGUNTA 17) Dos colaboradores contratados citados na pergunta anterior, quantos
foram demitidos? Quantos continuam na empresa? Quantos estao

afastados? Por qué?

Nesta pergunta, objetivou-se adquirir dados que fornecam uma base para mapear a
rotatividade da empresa e averiguar a eficacia das fontes de recrutamento e selecdo utilizadas.

A seguinte resposta foi dada pelo gestor da empresa SAL: “Apenas um funcionério foi
demitido, devido a reducdo do quadro de funcionarios. No momento, os demais estdo
trabalhando e ndo ha afastamentos”.

Ja o gestor de SA2, respondeu gue, dos vinte e sete contratados, dez foram desligados
da empresa. Os dezessete restantes continuam trabalhando na empresa e nao ha afastamentos.

Na empresa SA3, o gestor respondeu que: “Nenhum dos colaboradores contratados foi
demitido. Os dois continuam na empresa”.

De acordo com o gestor de SPQ1, “Um colaborador foi demitido, os outros continuam
na empresa. Nao ha colaboradores afastados”.

Segundo o gestor de SPQ2: “Um colaborador. O proprio funcionario pediu demissao
para trabalhar em negdcio proprio. Nove colaboradores, dos dez contratados, continuam na
empresa. Nao ha afastamentos. Todos estdo exercendo suas atividades”.

O gestor de SR informou que oito colaboradores foram demitidos, vinte e quatro
continuam na empresa e ndo ha nenhum colaborador afastado.

A partir dos dados obtidos nas entrevistas, foi elaborada a TABELA 4.

TABELA 4 - Movimentagdes de Recursos Humanos.

EMPRESAS

COLABORADORES  "sa1 [ sA2 | sA3 [sPQ1[sPQz] SR
Admissoes - 27 2 40u5 10 32
Demissoes 1 10 - 1 1 8
Afastamentos - - - - - -

Fonte: Dados da pesquisa (2016).
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Os dados acima mostram a baixa rotatividade nas empresas estudadas. Diante do
namero de colaboradores que foram admitidos e continuam nas empresas, entende-se que as

fontes de recrutamento e selecdo proporcionam a contratacdo de profissionais qualificados.

PERGUNTA 18) Espaco livre.

Esta pergunta consiste em um espaco onde 0s gestores poderiam acrescentar
informacdes relevantes e que ndo constam nas respostas anteriores.

Os gestores das empresas SAL, SA2, SPQ2 e SR néo fizeram consideragcfes adicionais
neste espaco.

O gestor de SA3 fez a seguinte consideracdo: “Na maioria das vezes, o colaborador
contratado por indicacdo atende ao perfil exigido pela empresa”.

O gestor de SPQL1 fez as seguintes consideragoes:

Os processos de recrutamento e selecdo sdo bem simples, porque a empresa ndo tem
uma oferta ampla de candidatos. A empresa ndo cobra experiéncia prévia, e o
treinamento é feito todo internamente. A grande dificuldade é encontrar candidatos
qualificados e com experiéncia. Como mencionado anteriormente, ter um diploma
na area ndo é o principal, visto que os candidatos geralmente ndo apresentam o
conhecimento necessério. O profissional esta chegando zerado em conhecimento no
mercado de trabalho. E importante que o candidato tenha perspicacia, dinamismo,
seja perceptivo das reacdes, que proponha, que sugira, que dé ideias, que tenha
dinamismo nas agdes.

E pertinente observar as consideracBes feitas tanto para os candidatos, para
melhorarem seu perfil profissional, quanto para os recrutadores e selecionadores do ramo de
produtos quimicos e cosméticos, para atentarem quanto as qualidades e caracteristicas que o
gestor de SPQ1 valoriza nos candidatos, que sdo: perspicacia, dinamismo, ser perceptivo, dar
ideias e dinamismo nas a¢oes.

Coloca-se como sugestdo a realizacdo de estudos futuros para verificar como a IES
com cursos da area industrial do setor quimico adequa a teoria a pratica e verificar talvez
junto as industrias se o perfil do profissional atende a demanda interna.

Na secdo a seguir, sera abordado o grupo 2, que trata da sintese dos resultados e

discusséo apresentados neste TCC.

4.2 Sintese dos resultados e discussao
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Esta secdo compreende a sintese dos resultados e discussdo da entrevista realizada a
seis gestores de seis empresas do ramo industrial, conforme descrito no Quadro 11.

Tais empresas foram classificadas como, pequenas e médias empresas, de acordo com
0 nimero de colaboradores empregados (TABELA 2).

Quanto a execucdo do processo de recrutamento, observa-se que as empresas ndo
seguem um padrdo para realizarem o recrutamento, mas nota-se que todos captam curriculos
de candidatos, procuram indicacdes/referéncias sobre eles e realizam entrevistas. Percebe-se
também que o recrutamento é uma atividade permanente, conforme sugerido por Lacombe
(2010). Além disso, os gestores das empresas SA1 e SPQ1 responderam que submetem 0s
candidatos a periodos de experiéncia antes da contratagdo final, uma maneira de evitar
despesas com demissdes e novas contratacdes, caso a primeira ndo seja bem-sucedida.

Na execucdo do recrutamento, as empresas utilizam algumas fontes para atrair 0s
candidatos. Quando questionados sobre quais fontes poderiam ser utilizadas na empresa, 0s
gestores das empresas SALl, SA3, SPQl e SPQ2 sugeriram a indicagdo de pessoas e
curriculos, que sdo as fontes que essas empresas utilizam. O gestor da empresa SPQ2 também
sugeriu a divulgacdo em radio, caso as fontes mencionadas anteriormente nao funcionem.

A escolha das fontes a serem utilizadas, como foi visto no paragrafo anterior, é uma
etapa importante, assim como a escolha de quais modalidades de recrutamento serdo
utilizadas: recrutamento interno, externo ou misto.

Sobre a utilizacdo do recrutamento interno, as seis empresas entrevistadas afirmaram
que utilizam tal modalidade, dando preferéncia aos colaboradores internos quando surge uma
oportunidade de melhoria de cargo. Dentre as justificativas apresentadas, o gestor de SA2
afirma que é uma forma de motivar os colaboradores, enquanto o gestor de SA3 ressalta a
importancia dos colaboradores saberem que sdo valorizados pela empresa.

Quanto a frequéncia de utilizacdo desta modalidade de recrutamento, os gestores de
SAL e SA3 utilizam-na com pouca frequéncia, dada a baixa rotatividade destas empresas; 0s
gestores de SA2 e SPQ1 utilizam-na quando necessario; ao passo que os gestores de SPQ2 e
SR sempre utilizam o recrutamento interno.

Cada empresa entrevistada desenvolve o recrutamento interno de uma maneira. Porém,
nota-se que todas elas oferecem a seus colaboradores a oportunidade de crescimento quando
esta surge. O critério utilizado, conforme citado pelo gestor da empresa SA2, € o Plano de

Oportunidade. Quando o gestor percebe que o colaborador estd interessado em crescer e se
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enquadra no perfil do cargo, a oportunidade € oferecida a ele. Diante das respostas infere-se
que os demais gestores também utilizam este critério de promocao.

Outra modalidade de recrutamento é o externo. Nota-se que todas as empresas
utilizam o recrutamento externo, seja para fungdes de iniciacdo, como na empresa SR, seja
para funcGes especificas as quais os colaboradores internos ndo se enquadram. A frequéncia
de uso do recrutamento externo é baixa, em virtude de fatores como o porte das empresas e a
baixa rotatividade. Assim como o recrutamento interno, as empresas seguem ordens diferentes
na execucdo do externo. Contudo, observa-se que todas as empresas estudadas utilizam os
curriculos como fonte de recrutamento externo. SA2 também recorre as universidades, ao
Sine e divulga vagas no portal Cathos. J& as empresas SA3, SPQl e SR mencionaram a
indicacdo como fonte de recrutamento externo.

A indicacdo/recomendacdo de pessoas € utilizada pelas seis empresas entrevistadas
como fonte para recrutar pessoas, com frequéncia de uso variavel, de acordo com a empresa.
Segundo os gestores de SA3, SPQ2 e SR, essa fonte é mais assertiva. A internet € outra fonte
de recrutamento. Somente a empresa SA2 utiliza 0s recursos da internet nesse processo: o
programa Skype, para realizar entrevistas virtuais com candidatos que moram em localidades
distantes da sede da empresa, e o portal Cathos, para divulgar vagas (geralmente para cargos
mais especificos).

Outra modalidade de recrutamento é o recrutamento misto, que utiliza tanto as fontes
internas, quanto as externas de RH. Todas as empresas utilizam essa modalidade, sendo que
cinco das seis empresas entrevistadas utilizam o recrutamento misto, quando apds executar o
recrutamento interno, a vaga do funcionario que foi promovido fica vazia e ndo ha nenhum
colaborador interno para preenché-la. Nesse caso, o recrutamento externo é realizado.

Feito o recrutamento, as empresas procuram selecionar, entre os candidatos
recrutados, aquele que melhor atende ao perfil da vaga. Assim como o recrutamento, a selecéo
também ndo é um processo padronizado pelas empresas. Contudo, destaca-se a pratica da
analise curricular, seguida pela checagem de referéncias e entrevista com o gestor.

As fontes de selecdo utilizadas pelas empresas sdo: andlise curricular, checagem de
referéncias, entrevistas, indicacdes, testes praticos, exames médicos e contrato de experiéncia.

As empresas estudadas apresentam uma baixa rotatividade, conforme observa-se na
TABELA 4. A partir desses dados, entende-se que as fontes de recrutamento e selecédo
utilizadas por tais empresas, proporcionam a contratacdo de profissionais qualificados.

Na proxima secdo, serdo apresentadas as conclusdes deste TCC.
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CONCLUSAO

Este trabalho de conclusdo de curso objetivou identificar as formas predominantes de
Recrutamento e Selecdo nas empresas dos setores de alimentos, quimicos e ragdes, nas
cidades de Abaeté, Dores do Indaié e Luz, no estado de Minas Gerais, no ano 2016. Mediante
este estudo, procura-se encontrar a resposta para a seguinte questdo-problema: Quais sdo as
formas de Recrutamento e Selecdo predominantes nas empresas dos setores de alimentos,
quimicos e racOes nas cidades de Abaeté, Dores do Indaia e Luz, no estado de Minas Gerais,
no ano 2016?

Com base nos resultados e nas discussoes realizadas na se¢do anterior, chegou-se aos
seguintes resultados.

Para o primeiro objetivo especifico, que é descrever as vantagens e desvantagens da
escolha das técnicas de Recrutamento e Selecdo utilizadas pelas empresas, conclui-se que: ao
serem questionados quanto a utilizacdo do recrutamento interno nas empresas, 0s gestores
afirmaram utiliza-lo como forma de oferecer oportunidade de melhoria de cargo a seus
colaboradores, motiva-los e mostrar que a empresa os valoriza. Esse resultado condiz com os
estudos de Gil (2011), que afirma que esta técnica evidencia o interesse da empresa em
promover seus colaboradores, e com os estudos de Lacombe (2010), que conforme disposto
no Quadro 4, apresenta a motivacdo dos empregados como uma das vantagens do
recrutamento interno. Os gestores ndo apresentaram desvantagens quanto ao uso desta técnica.

Quando questionados sobre a utilizacdo do recrutamento externo, 0s gestores
afirmaram utiliza-lo nas seguintes situacdes: diante da impossibilidade de remanejar 0s
colaboradores internos ou quando estes ndo atendem ao perfil do cargo disponivel, para a
contratacdo de cargos especificos, para func@es de iniciacdo e pela facilidade em identificar o
perfil do candidato. Os gestores ndo demonstraram vantagens nem desvantagens decorrentes
da pratica do recrutamento externo.

Quanto a frequéncia de execucdo do recrutamento externo, constatou-se que o
recrutamento externo ndo é utilizado com muita frequéncia pelas empresas estudadas. Isto
pode ser vantajoso, pois de acordo com os estudos de Chiavenato (2009), o monopdlio de
recrutamento externo pode gerar frustragdo nos colaboradores internos, o que entende-se ndo
ser 0 caso das empresas estudadas. Porém, ainda segundo Chiavenato (2009) e apresentado no
Quadro 5, esta técnica de recrutamento atrai pessoas com ideias novas e enriguece 0S
recursos humanos da organizagéo.

Ja o recrutamento misto, é utilizado por todas as empresas em casos de remanejamento
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de colaboradores internos. As situacOes apresentadas na Pergunta 13, que questiona se as
empresas utilizam o recrutamento misto confirmam os dados do Quadro 7, estagio B, dos
estudos de Aradjo e Garcia (2009) e Chiavenato (2009), visto que as empresas realizam o
recrutamento interno, depois o externo e por fim a selecdo. Nesta questdo também nédo foram
identificadas vantagens nem desvantagens.

Para 0 segundo objetivo especifico: Verificar os critérios de avaliacdo utilizados por
essas empresas durante o processo de selecdo de pessoas, fazendo uma comparacdo com 0s
critérios sugeridos por Chiavenato (2009) e Gil (2011) conclui-se: quando questionados sobre
a forma como o recrutamento interno € desenvolvido, 0s gestores mostraram que na selecao
do recrutamento interno, é observado o interesse do colaborador e se ele esta apto a assumir o
cargo. Na selecdo do recrutamento externo, quanto ao desenvolvimento do processo de
selecdo, os gestores afirmaram que procuram referéncias dos candidatos, realizam analise
curricular, entrevistas e exames médicos. A andlise de curriculos e a entrevista sdo citados no
Quadro 8 por Chiavenato (2009) e Gil (2011). Segundo Gil (2011), a entrevista proporciona
0 contato direto com o candidato, é flexivel e é o instrumento mais indicado para obter dados
em profundidade. Entretanto, Gil (2011) ressalta que a entrevista demanda muito tempo para a
aplicacdo, é financeiramente dispendiosa e pode ser afetada pela subjetividade do
entrevistador.

Para o terceiro objetivo especifico, que visa: Analisar se as formas de Recrutamento e
Selecdo utilizadas pelas empresas possibilitam a contratacdo de profissionais qualificados;
chegou-se aos seguintes resultados: observou-se que as seguintes técnicas de Recrutamento
sdo utilizadas pelas empresas: Recrutamento interno, externo e misto. Dentre as fontes
utilizadas nesses processos, tém-se, conforme as respostas dos gestores: curriculos, indicaces
de stakeholders, divulgacdes em universidades e no Sine. Quanto a selecdo, as fontes
predominantes sdo: andlise curricular, entrevistas e checagem de referéncias. Quando
questionadas sobre a utilizacdo da recomendacao/indicacdo de pessoas, observou-se que todas
as empresas utilizam a indicacdo para recrutar pessoas e 0s gestores consideram esta fonte
mais assertiva. Desta forma, confirma-se a hipdtese de que a indica¢do/recomendacdo de
pessoas € a fonte mais utilizada nos processos de R&S pelas empresas estudadas.

Portanto, considerando as conclusdes apresentadas, pode-se confirmar o alcance dos
objetivos porque foram descritas as técnicas de Recrutamento e Selecdo utilizadas pelas
empresas, bem como suas vantagens e desvantagens; foram verificados os critérios de selecéo
de pessoas utilizados pelas empresas e analisou-se se as formas de recrutamento e selegéo

utilizadas proporcionam a contratacdo de profissionais qualificados. A partir disso, responde-
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se a questdo de investigacdo: de acordo com os dados obtidos na entrevista e associados aos
nameros de contratacBes e admissdes, entende-se que as fontes utilizadas nos processos de
R&S proporcionam a contratacdo de profissionais qualificados.

Sugere-se que os recrutadores e selecionadores de pessoas utilizem as redes sociais
como ferramentas complementares no processo de recrutamento e selecdo de candidatos.

Para estudos futuros, sugere-se investigar se a utilizacdo de critérios formais para
promover colaboradores, politicas de recrutamento e selecédo, tais como o Plano de Carreiras,
sdo mais assertivas que o Plano de Oportunidades e outros critérios informais.

Coloca-se também como sugestéo a realizacdo de estudos futuros para verificar como
a IES com cursos da area industrial do setor quimico adequa a teoria a pratica e verificar

talvez junto as industrias se o perfil do profissional atende a demanda interna.



93

REFERENCIAS

ARAUJO, Luis César G. de; GARCIA, Adriana Amadeu. Gestdo de Pessoas: estratégias e
Integracéo Organizacional. 2. ed. S&o Paulo: Atlas, 20009.

BARDIN, L. Analise de contetdo. Tradugdo de Luis Antero Reto e Augusto Pinheiro Capa
de Alceu Saldanha Coutinho. Lisboa: Edi¢des 70; 1977. Disponivel em:
http://docslide.com.br/documents/bardin-laurence-analise-de-conteudopdf.html; Acesso em:
17 maio 2016.

BERTUCCI, Janete Lara de Oliveira. Metodologia basica para elaboracgéo de trabalhos de
conclusdo de cursos (TCC): énfase na elaboragdo de TCC de po6s-graduacdo Lato Sensu. 1.
ed. 3. reimpr. Sdo Paulo: Atlas, 2011.

BRASIL. Metodologia aplicada para a elaboracéo da publicacéo Exportacéo Brasileira
por Porte de Empresa. MDCI; DEAEX; SECEX (2013.?). Disponivel em:
http://www.mdic.gov.br/component/content/article?id=888; Acesso em: 08 set. 2016.

BRASIL. MINISTERIO DO TRABALHO E EMPREGO (MTE). Evolugio de emprego do
CAGED - ECC. Brasil, 2016. Disponivel em: <
http://bi.mte.gov.br/eec/pages/consultas/evolucaoEmprego/consultaEvolucaoEmprego.xhtml#
relatorioSubSet>; Acesso em: 09 set. 2016.

CARDEIRA, Davide. Praticas de Recrutamento e Seleccdo em Portugal. Dissertacao de
Mestrado. Universidade Técnica de Lisboa. Instituto Superior de Economia e Gestdo, 2011.
Disponivel em: < https://www.repository.utl.pt/handle/10400.5/4511>; Acesso em: 25 maio
2016.

CARVALHO, Anderson. As Geragdes Baby Boomers, X, Y e Z. Disponivel em: <
http://www.coisaetale.com.br/2012/04/as-geracoes-baby-boomer-x-y-e-z/>; Acesso em: 02
dez. 2016.

CHIAVENATO, Idalberto. Recursos Humanos: o capital humano das organizagdes. 9. ed. 7.
reimp. Rio de Janeiro: Elsevier, 2009.

CHIAVENATO, Idalberto. Gestéo de Pessoas: 0 novo papel dos recursos humanos nas
organizag0es. 3. ed. 6. reimp. Rio de Janeiro: Elsevier, 2010.

CHIAVENATO, Idalberto. Gestao de Pessoas: 0 novo papel dos recursos humanos na
organizacdo. [livro eletrénico] 4. ed. Barueri, SP: Manole, 2014. Disponivel em:



94

http://unisa.bv3.digitalpages.com.br/users/publications/9788520437612/pages/-16; Acesso
em: 25 fev. 2016.

CONCEICAO, Iracélia Andrade Da; LIMA, Fabiana Alves De; SOUZA, Wagner Almeida
De; KONRAD, Marcia Regina; CORREA JUNIOR, Carlos Cicero Marques. O
gerenciamento das relacGes entre as multiplas gera¢des no mercado de trabalho.
Educacao, Gestdo e Sociedade. n. 21, p. 2, 2016. Disponivel em:
<http://www.faceq.edu.br/regs/downloads/numero21/5-O-gerenciamento-das-relacoes.pdf>;
Acesso em: 31 ago. 2016.

CONFEDERAQAO NAICONAL DA INDUSTRIA (CNI). Perfil da Industria nos Estados,
2013. Disponivel em: <http://perfilestados.portaldaindustria.com.br/estado/mg>; Acesso em:
18 ago. 2016.

CONFEDERAGCAO NACIONAL DA INDUSTRIA (CNI). Informe Conjuntural, 2016.
Disponivel em: < http://www.portaldaindustria.com.br/cni/publicacoes-e-
estatisticas/publicacoes/2015/10/1,5055/informe-conjuntural.html>; Acesso em: 26 ago. 2016.

CONFEDERACAO NACIONAL DA INDUSTRIA (CNI). Indicadores Industriais, 2016.
Disponivel em:
<http://arquivos.portaldaindustria.com.br/app/cni_estatistica_2/2016/11/01/11/Indicadoresind
ustriais_Julho_2016.pdf>; Acesso em: 20 ago. 2016.

DESSLER, Gary. Administracdo de recursos humanos. [livro eletronico]. Traducéo de
Cecilia Ledo Oderich. 3. ed. Séo Paulo: Pearson Education do Brasil, 2014. Disponivel em:
http://unisa.bv3.digitalpages.com.br/users/publications/9788543000275/pages/-28; Acesso
em: 27 fev. 2016.

DUTRA, Joel Souza. Gestdo de Pessoas: modelo, processos, tendéncias e perspectivas. 1. ed.
9. reimpr. Sdo Paulo: Atlas, 2011.

FACULDADE DE FILOSOFIA, CIENCIAS E LETRAS DO ALTO SAO FRANCISCO
(FASF). RESENDE, Douglas Messias Lamounier Camargos; OLIVEIRA, Eliezer Carneiro
de; ELIAS, Ivan de Oliveira (Org.). Normas para redacéo de trabalhos cientificos. LUZ:
FASF, 2012 (Mineo).

FEDERACAO DAS INDUSTRIAS DE MINAS GERAIS (FIEMG). Painel Regional da
Industria Mineira — Regionais FIEMG. Centro-Oeste. Disponivel em:
<http://www7.fiemg.com.br/Cms_Data/Contents/central/Media/Documentos/Biblioteca/PDFs
/EPE/2016/PaineldalndustriaRegional/Julho/Painel-Industria-Mineira_Centro-
Oeste_Julho_16.pdf>; Acesso em: 20 ago. 2016.



95

FEDERACAO DAS INDUSTRIAS DO ESTADO DE MINAS GERAIS (FIEMG). FIEMG
Index, jul. 2016. Disponivel em:
<http://www7.fiemg.com.br/Cms_Data/Contents/central/Media/Documentos/Biblioteca/PDFs
/EPE/2016/Index/Index_07_2016_web.pdf>; Acesso em: 29 ago. 2016.

FERNANDES, Céndido Luiz de Lima, NOGUEIRA JUNIOR, Reginaldo Pinto.
Desequilibrios regionais e evolucgdo industrial: uma analise para Minas Gerais no periodo
1995-2000. Disponivel em:
<http://www.cedeplar.ufmg.br/diamantina2004/textos/D04A008.PDF>; Acesso em: 20 ago.
2016.

GIL, Antonio Carlos. Como elaborar projetos de pesquisa. 4. ed. S&o Paulo: Atlas, 2002.
Disponivel em:
<https://professores.faccat.br/moodle/pluginfile.php/13410/mod_resource/content/1/como_ela
borar_projeto_de_pesquisa_-_antonio_carlos_gil.pdf>; Acesso em: 25 maio 2016.

GIL, Antonio Carlos. Como elaborar projetos de pesquisa. 5. ed. Sdo Paulo: Atlas, 2010.

GIL, Antonio Carlos. Gestdo de Pessoas: enfoque nos papéis profissionais. 1. ed. 11. reimpr.
Sdo Paulo: Atlas, 2011.

GODOY, Arlida Schmidt. Introducdo a pesquisa qualitativa e suas possibilidades. Rev. adm.
empres., Sdo Paulo, v. 35, n. 2, p. 57-63, abr. 1995. Disponivel em:
http://www.scielo.br/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0034-
75901995000200008&Ing=en&nrm=iso; Acesso em: 17 maio 2016.

INSTITUTO BRASILEIRO DE GEOGRAIA E ESTATISTICA (IBGE). Censo
Demografico 2010. Disponivel em:
http://cidades.ibge.gov.br/xtras/perfil.php?lang=&codmun=313880&search=minas-
gerais|luz|infograficos:-informacoes-completas; Acesso em: 17 maio 2016.

INSTITUTO BRASILEIRO DE GEOGRAFIA E ESTATISTICA (IBGE). Cadastro Central
de Empresas, 2014. Rio de Janeiro: IBGE, 2016.

INSTITUTO BRASILEIRO DE GEOGRAFIA E ESTATISTICA (IBGE). Estimativas
populacionais para os municipios e para as Unidades da Federacéo brasileiros em
01.07.2016. Disponivel em:
<http://www.ibge.gov.br/home/estatistica/populacao/estimativa2016/estimativa_dou.shtm>;
Acesso em: 19 set. 2016.

INSTITUTO BRASILEIRO DE GEOGRAIA E ESTATISTICA (IBGE). Estimativas da
populacgdo residente nos municipios brasileiros com data de referéncia em 1° de Julho de



96

2015. Disponivel em:
ftp://ftp.ibge.gov.br/Estimativas_de_Populacao/Estimativas_2015/estimativa_2015 TCU_201
60211.pdf; Acesso em: 17 maio 2016.

INSTITUTO BRASILEIRO DE GEOGRAIA E ESTATISTICA (IBGE). Minas Gerais:
Dores do Indai&. Disponivel em: <
http://cidades.ibge.gov.br/xtras/perfil.php?lang=&codmun=312320&search=||infogr®eSA1fic
o0s:-informa%E7%F5es-completas>; Acesso em: 23 ago. 2016.

INSTITUTO BRASILEIRO DE GEOGRAIA E ESTATISTICA (IBGE). Pesquisa
Industrial Mensal. Producéo Fisica Regional. Junho 2016. Disponivel em: <
ftp://ftp.ibge.gov.br/Industrias_Extrativas_e_de_Transformacao/Pesquisa_Industrial _Mensal_
Producao_Fisica/Fasciculos/Fasciculo_Indicadores_IBGE_Regional/pim-pf-
regional_201606caderno.pdf>; Acesso em: 23 ago. 2016.

KAMPF, Cristiane. A geracdo Z e o papel das tecnologias digitais na construcdo do
pensamento.  ComCiéncia, = Campinas, n. 131, 2011. Disponivel em:
<http://comciencia.scielo.br/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1519-
76542011000700004&Ing=pt&nrm=iso>; Acesso em: 23 ago. 2016.

KNAPIK, Janete. Gestdo de Pessoas e Talentos. [livro eletrénico] Curitiba: InterSaberes,
2012. 2 MB; PDF. Disponivel em:
http://unisa.bv3.digitalpages.com.br/users/publications/9788565704250*; Acesso em: 20 abr.
2016.

LACOMBE, Francisco José Masset. Recursos humanos: principios e tendéncias. 1. ed., 7.
tir. S&o Paulo: Saraiva, 2010.

LOTZ, Erika Gisele; BURDA, Jocely Aparecida. Recrutamento e selecdo de talentos. [livro
eletrénico] Curitiba: Intersaberes, 2015. 2MB; PDF. Disponivel em:
http://unisa.bv3.digitalpages.com.br/users/publications/9788544302972/pages/-2; Acesso em:
20 abr. 2016.

MARRAS, Jean Pierre. Administracdo de recursos humanos: do operacional ao estratégico.
13. ed. S&o Paulo: Saraiva, 2009.

Melhor Gestéao de Pessoas. Sistema de Recrutamento e Sele¢do amplia ainda mais 0 uso de
redes sociais por recrutadores e candidatos. Disponivel em: <
http://www.revistamelhor.com.br/sistema-de-recrutamento-e-selecao-amplia-ainda-mais-o-
uso-de-redes-sociais-por-recrutadores-e-candidatos/>; Acesso em: 26 maio 2016.



97

MILKOVICH, George T.; BOUDREAU, John W. Administracéo de recursos humanos.
Tradugéo de Reynaldo C. Marcondes. 1. ed. 7. reimp. S&o Paulo: Atlas, 2009.

PROCHNIK, Victor; VAZ, Bruno Ottoni. Cadeias produtivas do estado de Minas Gerais.
Belo Horizonte: Rona Editora, 2002. Disponivel em:
<http://www.ie.ufrj.br/cadeiasprodutivas/pdfs/cadeias_produtivas_do_estado_de_minas_gerai
s.pdf>; Acesso em: 25 ago. 2016.

SILVA, E. L. da; MENEZES, E. M. Metodologia da pesquisa e elaboracgéo de dissertacao.
4. ed. rev. atual. Florianopolis: Laboratorio de Ensino a Distancia da UFSC, 2005.

SILVEIRA, Glauber Flaviano, FRANCO, Marco Paulo Vianna. Desempenho da industria
mineira: primeiro quadrimestre de 2016. Disponivel em: <
http://www.fjp.mg.gov.br/index.php/docman/cei/boletim-de-conjuntura/627-
boletimdeconjunturaloquadrimestrSA27-06-2016/file>; Acesso em: 20 ago. 2016.



98

APENDICE A — Questionario de entrevista

ENTREVISTA COM O GESTOR

Empresa:

Nome do entrevistado:

Cargo: . Data da entrevista:

Pesquisador: Vinicius Aparecido Gomes Soares.

1- Quantos colaboradores estdo empregados atualmente na empresa? Ha terceirizados?

Ha estagiarios?

2 — Informe como é feito o processo de recrutamento de pessoas na empresa.

3 - No seu entendimento, quais as fontes de recrutamento mais indicadas passiveis de

serem utilizadas nas empresas?
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4 - A empresa utiliza o recrutamento interno? Justificar a resposta.

ATENCAO: SE A RESPOSTA DA QUESTAO 4 FOR ‘SIM’, RESPONDER AS
QUESTOES 5 E 6. SE A RESPOSTA DA QUESTAO 4 FOR ‘NAO’, PULAR PARA A
QUESTAO 7.

5 - Com que frequéncia a empresa utiliza o recrutamento interno? Por qué?

6 - Como o recrutamento interno é desenvolvido?

7 - A empresa utiliza o recrutamento externo? Por qué?

ATENCAO: SE A RESPOSTA DA QUESTAO 7 FOR ‘SIM’, RESPONDER AS
QUESTOES 8, 9 E 10. SE A RESPOSTA DA QUESTAO 7 FOR ‘NAO’, PULAR PARA
A QUESTAO 11.
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8 - Com que frequéncia a empresa utiliza o recrutamento externo?

9 - Como o recrutamento externo é desenvolvido?

10 - Quiais fontes de recrutamento externo sao utilizadas?

11 - A recomendacdo/indicacdo de pessoas é utilizada? Se n&o, por qué? Se sim, com

que frequéncia? Por qué?

12 - A empresa utiliza a internet para recrutar pessoas? Se sim, quais recursos da

internet sdo utilizados? Se ndo, por qué?
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13 - A empresa utiliza o recrutamento misto? Por qué?

14 — Informe como é feito o processo de selecdo de pessoas na empresa.

15 - Quais fontes sdo utilizadas no processo de selecdo de pessoas?

16 - Quantos colaboradores foram contratados no periodo entre Agosto de 2015 e
Agosto de 20167
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17 — Dos colaboradores contratados citados na pergunta anterior, quantos foram

demitidos? Quantos continuam na empresa? Quantos estdo afastados? Por qué?

18 — Espaco livre.
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ANEXO A - Ficha de consentimento para coleta de dados
FICHA DE CONSENTIMENTO PARA COLETA DE DADOS!

CONSENTIMENTO LIVRE E INFORMADO para a participacdo em pesquisa sobre
“INCLUIR O TITULO” referente ao Trabalho de Conclusdo de Curso (TCC), na
modalidade Monografia, do Curso de Administracdo, da Faculdade de Filosofia, Ciéncias
e Letras do Alto Sao Francisco, realizado por SEU NOME, no segundo semestre de 2016.

Prezado(a) Senhor(a), vocé é convidado(a) a participar de pesquisa sobre INCLUIR O
TEMA a ser desenvolvida por estudante de graduagdo da FASF. O objetivo da pesquisa €
INCLUIR O OBJETIVO e JUSTIFICATIVA DA PESQUISA.

Sua participacdo no estudo serd especifica a assunto relacionado ao ambiente
organizacional da empresa, especificamente, XXXXXX, sendo, portanto, completamente
voluntéria e ser garantida a confidencialidade de suas respostas individuais, se necessario. Os
resultados desse estudo serdo apresentados de forma agregada. Se vocé desejar o anonimato, esse
sera aceito, e, desse modo, suas respostas serdo sigilosas, ndo implicando nenhum tipo de
constrangimento pessoal. Para isso, assinale a op¢ao “Anonimato” no quadro abaixo.

CONSENTIMENTO LIVRE E INFORMADO

Com base no exposto acima, eu, nome completo do sujeito,
brasileiro, idade, estado civil, profissdo, RG, dou meu consentimento para
participar voluntariamente dessa pesquisa, considerando todas as
explicacBes e a garantias subjacentes. Ressalvo que a qualquer momento
poderei solicitar a retirada dos dados divulgados.

] Anonimato

[_1 outra forma:

Luz-MG, dd de mmmm de 2016.

(assinatura do participante)

(assinatura do(a) estudante-pesquisador)

! Adaptado de CRUZ, C.; RIBEIRO, U. Metodologia cientifica: teoria e pratica. Rio de Janeiro: Axcel Books,
2003.



