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RESUMO

Este trabalho tem como objetivo geral “identificar a importancia do recrutamento e
selecdo para as empresas de pequeno e médio porte”. Seus objetivos especificos sdo:
estudar a ferramenta de recrutamento e selecdo de pessoas; identificar empresas de
pequeno e médio porte que utilizam a  ferramenta; levantar
beneficios/relevancia/importancia da sua adogéo; levantar possiveis impactos negativos
na sua aplicacéo e por fim, criar recomendacGes as empresas de pequeno e médio porte,
sobre os beneficios/relevancia/importancia da ado¢do da ferramenta de recrutamento e
selecdo de pessoas. A metodologia utilizada é de natureza qualitativa, nivel exploratorio
e estratégia de estudo de caso. Os resultados das pesquisas revelam os beneficios da
ferramenta, como atrair sangue novo para a organizacdo, habilidades e expectativas.
Ainda, reduzir o indice de turnover, melhorar o clima organizacional, aumentar a
produtividade, diminuir os custos com demissGes e novas contratagdes, atrair
profissionais qualificados, possibilitar a entrada de novas ideias e gerar economia ao setor
de Recursos Humanos. Sobre os impactos negativos; depois de treinar a empresa corre o
risco de perder o funcionario, se o recrutamento ndo for bem-feito poderad atrair
candidatos mal preparados e podem gerar custos financeiros as empresas.
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ABSTRACT

This work has the general objective of “identifying the importance of recruitment and
selection for small and medium-sized companies”. Its specific objectives are: to study the
tool for recruiting and selecting people; identify small and medium-sized companies that
use the tool; raise benefits/relevance/importance of its adoption; raise possible negative
impacts on its application and finally, create recommendations for small and medium-
sized companies on the benefits/relevance/importance of adopting the tool for recruiting
and selecting people. The methodology used is of a qualitative nature, exploratory level
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and case study strategy. Survey results reveal the benefits of the tool, how to attract new
blood into the organization, skills and expectations. Also, reduce the turnover rate,
improve the organizational climate, increase productivity, reduce costs with layoffs and
new hires, attract qualified professionals, enable the entry of new ideas and generate
savings for the Human Resources sector. About the negative impacts; after training the
company runs the risk of losing the employee, if the recruitment is not well done it may
attract poorly prepared candidates and may generate financial costs for companies.

Keywords: Recruitment. Selection. Benefits.

Introducgéo

Esse estudo teve como tema “a importancia do recrutamento e selecdo para as
empresas de pequeno e médio porte”.

Conforme Gil (2016), as pessoas constituem o mais importante ativo das
organizacg0es, devem ser recrutadas e selecionadas com a maior competéncia possivel, ja
que falhas nesse processo podem comprometer outras acfes de gestdo a serem
desenvolvidas posteriormente.

Também, Ribeiro (2018) destaca que a area de recrutamento e selecdo das
empresas é a porta de entrada por onde passam os candidatos de talento que daréo grande
contribuicdo ao sucesso da empresa.

O capitulo trés apresentou o referencial tedrico, que é fundamental para o
entendimento do tema e foi organizado da seguinte forma: conceitos de recrutamento de
pessoas; tipos de recrutamento de pessoas (interno e externo); vantagens/beneficios do
recrutamento de pessoas; desvantagens do recrutamento de pessoas; importancia do
recrutamento de pessoas; estratégia/técnicas de recrutamento; conceitos de selecdo de
pessoas; vantagens/beneficios da selecdo de pessoas; desvantagens da selecao de pessoas;
importancia da selecdo de pessoas; estratégias/técnicas de selecdo; conceitos de empresas
de pequeno porte e conceitos de empresas de médio porte.

No quarto capitulo foi apresentada a metodologia, que teve natureza qualitativa;
nivel exploratorio; estratégia estudo de caso; participantes do estudo, que foram gestores
das empresas alvo do estudo; processo de coleta de dados que se deu através de entrevistas
semiestruturadas e o processo de andlise de dados, realizado através da técnica de analise
de discurso dos entrevistados durante o desenvolvimento da pesquisa.

O quinto capitulo apresentou informagdes sobre as empresas pesquisadas.

Ainda, o sexto capitulo apresentou a aplicagdo do instrumento de coleta de dados,

definido por entrevistas semiestruturadas, com o objetivo de levantar
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beneficios/relevancia/importancia da adocéo da ferramenta de recrutamento e selecéo de
pessoas para empresas de pequeno e médio porte e possiveis impactos negativos na sua
adogdo. As perguntas possuem alternativas de respostas, pois devido a pandemia, tiveram
de ser enviadas por meio eletronico aos respondentes. Foi realizado um quadro resumo
com as respostas dos entrevistados. Feita analise dos resultados da aplicacdo das
entrevistas. Elaboradas recomendacdes as empresas de pequeno e médio porte, sobre 0s
beneficios/relevancia/importancia da adocéo da ferramenta de recrutamento e selecéo de
pessoas.

Por fim, apresentou-se as considerac@es finais com o delineamento das a¢des para

a resposta satisfatoria ao problema de pesquisa estipulado para este estudo.

1 Referencial Tedrico

Este capitulo tem como referencial conceitos de recrutamento e selecdo de

pessoas.

1.1 Conceitos de Recrutamento de Pessoas

De acordo com Grigoletti (2012) recrutamento significa encontrar profissionais
disponiveis no mercado ou em busca de oportunidades, isso ja € meio caminho andado
no processo geral de busca por profissionais, é preciso recrutar bem, que quer dizer, saber
onde fazer suas buscas, quando e como, desse modo receber material que esteja proximo
do perfil necessario para a vaga disponivel. Mas é importante considerar em primeiro
lugar os talentos ja existentes na propria empresa.

Segundo Banov (2015) recrutamento € um processo que envolve quatro etapas, a
primeira etapa é a coleta de dados, como o detalhamento do perfil, mapeamento das
competéncias, tempo disponivel para preencher a vaga, recursos financeiros destinados
ao recrutamento e situacdo do mercado de trabalho, a segunda etapa refere-se ao
planejamento, quando ocorrera o recrutamento, tipo, escolha dos meios de divulgacéo,
previsdo de custos e definicdo do contetdo da divulgacdo, na terceira etapa a execucao
do recrutamento ou divulgacdo da vaga, a quarta etapa faz a avaliagdo do recrutamento,
do numero de candidatos que responderam ao recrutamento, quantos candidatos eram

qualificados para a vaga se as vagas foram preenchidas e se 0s meios foram eficazes.
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Pode-se definir o recrutamento, como um processo que visa encontrar

profissionais qualificados disponiveis no mercado para atuar dentro de uma organizacgao.

1.2 Conceitos de Selegéo de Pessoas

Conforme Ferreira (2014), a sele¢do é a forma como a empresa escolhe, dentre o0s
candidatos atraidos ou recrutados, aqueles que irdo ingressar na organizacdo. E uma
atividade de comparacdo, escolha e decisédo, diferente daquela da fase de atragdo, em que
se procuram candidatos para ocupar as vagas. A selecdo é o meio pelo qual a organizacao
busca satisfazer suas necessidades de profissionais, identificando as pessoas mais
qualificadas para ocupar um determinado cargo. Isso é feito via afericdo das motivagdes,
experiéncias e caracteristicas pessoais dos candidatos e comparacgédo dessas informacdes
com o perfil da vaga em aberto.

Para Banov (2015), buscar a pessoa certa para o lugar certo ¢ o objetivo basico do
processo de Selecdo de Pessoal. Trata-se de um processo de escolha, dentre os candidatos
que responderam ao recrutamento enviando os seus curriculos, daqueles que mais se
aproximam do perfil do cargo desejado pela organizacéo. Durante 0 processo, procura-se
levantar o perfil dos candidatos para averiguar quais candidatos possuem as competéncias
que estejam relacionadas com as competéncias organizacionais embutidas no cargo. No
processo serdo consideradas as diferencas individuais, o cargo, a cultura da empresa e 0s
objetivos organizacionais, que combinados tentam ajustar pessoa a empresa.

Percebe-se que selecionar é escolher entre os profissionais recrutados aquele que
estd mais de acordo com a posicdo disponivel na empresa, sdo aqueles que geralmente

apresentam as competéncias necessarias.
2 Metodologia
Neste capitulo serdo apresentados conceitos de natureza qualitativa, nivel

exploratério, estratégia estudo de caso, participantes do estudo, processos de coleta de

dados e processo de analise de dados, através da analise de estudos.
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2.1 Natureza: Qualitativa

Conforme Gil (2017) define-se pesquisa como o0 procedimento racional e
sistematico que tem como objetivo fornecer respostas aos problemas que sdo propostos.
A pesquisa é requerida quando ndo se dispbe de informacéo suficiente para responder ao
problema, ou entdo quando a informagdo disponivel se encontra em tal estado de
desordem que ndo possa ser adequadamente relacionada ao problema. A pesquisa é
desenvolvida mediante o concurso dos conhecimentos disponiveis e a utilizacdo
cuidadosa de métodos e técnicas de investigacdo cientifica. Na realidade, a pesquisa
desenvolve-se ao longo de um processo que envolve inimeras fases, desde a adequada
formulacéo do problema até a satisfatoria apresentacao dos resultados.

Desta forma, este estudo contempla uma pesquisa de natureza qualitativa, que
segundo Yin (2016), envolve primeiramente estudar o significado das vidas das pessoas
nas condi¢cdes em que realmente vivem. A pesquisa qualitativa difere por sua capacidade
de representar as visdes e perspectivas dos participantes de um estudo. A pesquisa
qualitativa abrange condicGes contextuais, condi¢Bes sociais, institucionais e ambientais
em que as vidas das pessoas se desenrolam. Em muitos aspectos, essas condicOes
contextuais podem influenciar muito todos os eventos humanos. A pesquisa qualitativa é
guiada por um desejo de explicar acontecimentos da vida real, por meio de conceitos
existentes ou emergentes. Esforcar-se por usar multiplas fontes de evidéncia em vez de
se basear em uma unica fonte.

Pode-se afirmar que a pesquisa qualitativa € uma estratégia de carater mais
exploratdrio, assim é possivel obter respostas mais espontaneas, focando o ponto de vista
dos entrevistados. O método qualitativo se preocupa com a qualidade dos dados da

pesquisa.

2.2 Nivel: Exploratorio

A seguir apresentam-se conceitos de nivel exploratorio.

Conforme Gil (2019), as pesquisas exploratorias ttm como principal finalidade
desenvolver, esclarecer e modificar conceitos e ideias, tendo em vista a formulagéo de
problemas mais precisos ou hipoteses a serem testadas em estudos posteriores. De todos
0s tipos de pesquisa, estas sd@0 as que apresentam menor rigidez no planejamento.

Habitualmente envolvem levantamento bibliografico e documental, entrevistas nao
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padronizadas e analises de casos. Procedimentos de amostragem e técnicas quantitativas
de coleta de dados ndo sdo costumeiramente aplicados nestas pesquisas. Pesquisas
exploratorias sdo desenvolvidas com o objetivo de proporcionar visdo geral, de tipo
aproximativo, acerca de determinado fato. Este tipo de pesquisa é realizado especialmente
quando o tema escolhido é pouco explorado e torna-se dificil formular hip6teses precisas
e operacionalizaveis sobre ele. Muitas vezes as pesquisas exploratérias constituem a
primeira etapa de uma investigacdo mais ampla. Quando o tema escolhido é bastante
genérico, torna-se necessario seu esclarecimento e delimitacdo, o que exige revisdo da
literatura, discussdo com especialistas e outros procedimentos. O produto final deste
processo passa a ser um problema mais esclarecido, passivel de investigagdo mediante
procedimentos mais sistematizados.

Para Cooper (2016), analise exploratoria de dados ¢ uma perspectiva de analise
de dados € também um conjunto de técnicas. Andlise exploratoria de dados ¢ o primeiro
passo na busca de provas, sem as quais analise confirmatéria ndo tem nada para avaliar.
Nesse nivel o pesquisador tem flexibilidade para responder, o que € um atributo
importante dessa abordagem.

Pode-se dizer que a pesquisa exploratéria serve para familiarizar-se com o

fendmeno que esta sendo investigado.

2.3 Estratégia: Estudo de Caso

Conforme Roesch (2013), o estudo de caso ndao ¢ um método, mas a escolha de
um objeto a ser estudado. O ponto forte dos estudos de caso € sua capacidade de explorar
processos sociais a medida que eles se desenrolam nas organizacGes. Alguns aspectos
caracterizam o estudo de caso como uma estratégia de pesquisa que permite o estudo de
fendmenos em profundidade dentro de seu contexto, ¢ adequado ao estudo de processos
e explora fendmenos com base em varios angulos. Estudar pessoas em seu ambiente
natural ¢ uma vantagem do estudo de caso.

Segundo Yin (2016), o que caracteriza o estudo de caso qualitativo ndo é um
método especifico, mas um tipo de conhecimento. Estudo de caso ndo é uma escolha
metodoldgica, mas uma escolha do objeto a ser estudado. O conhecimento gerado pelo
estudo de caso é diferente do de outros tipos de pesquisa porque é mais concreto, mais

contextualizado e mais voltado para a interpretagédo do leitor. Esclarece que o estudo de
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caso ¢ adequado especialmente quando os limites entre fenébmeno e contexto ndo séo
claramente evidentes.

O método de estudo de caso, pode ser considerado, uma estratégia de pesquisa
que abrange tudo em abordagens especificas de coletas e analise de dados. Considera-se
como uma investigacdo, analise e interpretacdo dos aspectos observados. A validade dos
resultados deve ser avaliada.

2.4 Participantes do Estudo

Os participantes deste estudo séo gestores de empresas de pequeno e médio porte.

2.5 Processo de Coleta de Dados

A seguir apresentam-se conceitos de processo de coleta de dados, que se dara
através de entrevistas semiestruturadas.

Conforme Gil (2019), esta modalidade de entrevista tem como principal vantagem
sua adequacéo as caracteristicas do entrevistado. Mas apresenta algumas limitacdes, tais
como a possibilidade de tdépicos importantes ndo serem considerados e 0 nédo
aproveitamento do potencial de informacdes dos entrevistados. Tipicamente refere-se as
entrevistas abertas, em que as perguntas sdo previamente estabelecidas, mas ndo sdo
oferecidas alternativas de resposta. Os entrevistadores podem respondé-las livremente.
Mas ha muitas variacdes entre elas. Ha entrevistas em que sdo formuladas poucas
questdes bastante gerais, servindo principalmente para estudos de carater exploratorio.
Também ha entrevistas em que as questdes sdo em maior numero, bem mais especificas
e apresentadas aos entrevistados em uma sequéncia predeterminada, mostrando-se
adequadas para estudos prévios em que se objetiva identificar alternativas para questdes
a serem incluidas em questionarios ou entrevistas estruturadas. Mas a situacdo mais
frequente é a da entrevista em que as questdes sdo predeterminadas, mas o pesquisador
define a sequéncia de formulacdo no curso da entrevista.

Segundo Cooper (2016) entrevista semiestruturada geralmente comeca com
algumas questdes especificas e depois segue o curso de pensamento do participante com
investigacOes do entrevistador. O entrevistador precisa ser capaz de extrair informacao

de um participante disposto, que frequentemente ndo esta consciente de que possui a
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informacdo desejada. Quem realiza a entrevista geralmente ¢ responsavel por gerar seu
roteiro, ou as questdes a serem respondidas.

Pode-se dizer que uma entrevista semiestruturada € o momento que o
entrevistador realiza uma série de questionamentos ao entrevistado, sem a necessidade de

seguir uma lista de perguntas estruturadas.

2.6 Processo de Anélise de Dados

Nessa se¢do apresenta-se 0 processo de analise de dados, que se dara por meio de
analise de discurso.

Conforme Gil (2017), a coleta de dados deve ser supervisionada a fim de evitar
erros introduzidos pelos pesquisadores. O processo de analise dos dados envolve diversos
procedimentos, como codificacdo das respostas, tabulacdo dos dados e célculos
estatisticos. A analise deve ser minuciosamente planejada antes de serem coletados os
dados. Dessa maneira, 0 pesquisador pode evitar trabalho desnecessario.

Segundo Roesch (2013), na pesquisa de carater qualitativo, o pesquisador, ao
encerrar sua coleta de dados, se depara com uma gquantidade imensa de notas de pesquisa
ou de depoimentos, que se materializam na forma de textos, os quais terdo de organizar
para depois interpretar. Um modelo conceitual definido, chamado de anélise de conteudo,
que permite ao pesquisador entender e capturar as perspectivas dos respondentes. Busca
construir teoria a partir do significado e das explicacGes que os entrevistados atribuem
aos eventos pesquisados, chamada Construcdo de Teoria, que significa construir a teoria
a partir de dados baseados na realidade.

Na pesquisa qualitativa a analise busca compreender o significado dos dados

coletados e tem o objetivo de facilitar o entendimento dos conteddos.

3 Resultados do Estudo

Esta etapa apresenta a analise dos resultados obtidos a partir dos retornos das
entrevistas, por objetivo especifico: beneficios/relevancia/importancia da adocdo da
ferramenta de recrutamento e seleco de pessoas para empresas de pequeno e médio porte
e possiveis impactos negativos na adogédo da ferramenta.

O perfil dos respondentes € de: 33,3% do género masculino, e 66,6% do género

feminino. Todos os entrevistados possuem ensino superior. A faixa etaria é de dois
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respondentes acima de 46 anos e um respondente entre 26 e 35 anos. Os trés entrevistados
possuem o cargo de gestores de RH em suas empresas.

A partir das respostas € possivel perceber que as trés empresas consideram
importante a ferramenta de recrutamento e selecéo.

Conforme Oliveira et al. (2018) é importante no processo de recrutamento e
selecéo, atrair e contratar profissionais diferenciados. Isso demonstra a importancia pela
busca constante da gestdo de pessoas por melhorias continuas no processo de
recrutamento e selecdo, pois, dessa forma, a probabilidade de acertos serd maior e o
processo cada vez mais assertivo.

Quando se fala de recrutamento e selegéo, refere-se a uma ferramenta de gestédo
de pessoas relevante para as empresas. E através deste processo que as organizagdes estio
percebendo a importancia das pessoas que a compdem, ndo como meros funcionarios,
mas como parceiros. Entende-se que lidar com as pessoas € uma vantagem competitiva
para as organizacOes. Existem empresas que se diferenciam por acreditarem
verdadeiramente na importancia das pessoas, buscando encontrar os funcionarios certos
para cada funcdo com o objetivo de agregar valor aos processos (Marras, 2005).

Ainda segundo Banov (2020), em empresas de pequeno porte, a funcdo de
escolher um candidato geralmente € atribuida a um profissional do departamento de
pessoal ou outro que exerce fungdes administrativas. Muitas empresas de pequeno porte
tém optado ou por capacitar um colaborador para que ele, eventualmente, faca o
recrutamento e a selecdo de colaboradores para a empresa.

Com relagdo as etapas realizadas pelas empresas, em termos de processo de
recrutamento e selecdo, sao utilizadas em comum, a triagem de curriculos, a entrevista
inicial, as entrevistas de selecdo e a negociacdo salarial e contratacéo.

Da mesma forma, as empresas responderam que realizam promocdes internas
(Recrutamento Interno).

Assim, as empresas que efetuam promocdes internas, adotam algumas técnicas
em comum, como promoc¢do por merito, funcionario com melhor qualificacdo e
funcionario com melhor desempenho.

Também, as empresas utilizam técnicas de recrutamento externo. Dentre as mais
adotadas estdo a indicacdo de funcionarios, agéncias de recrutamento e contato com

universidades ou escolas.
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Com isso, as trés empresas consideram necessario buscar no candidato
selecionado, produzir resultados satisfatorios e diferenciados; seja criativo, tome

iniciativa, ser lider; e seja comprometido com a empresa.

3.1 Beneficios/relevancia/importancia da ado¢do da ferramenta de recrutamento e sele¢do
de pessoas para empresas de pequeno e médio porte

A seguir apresentam-se as vantagens e beneficios do recrutamento e selecéo
internos e externos adotados pelas empresas pesquisadas.

Para Ribeiro (2018), Recrutar dentro da empresa evita despesas com anuncios,
honorarios com agéncias de emprego e custos com periodo de integracdo. Além disso, o
candidato ja é conhecido e foi observado por seu gestor. Assim, a margem de acerto €
maior. O recrutamento externo traz sangue novo, renova e enriquece 0s recursos humanos
da empresa e aproveita o funcionario ja desenvolvido por outras empresas. Porém, é um
processo mais demorado e mais caro, nosso conhecimento sobre o candidato é menor e
desmotiva o candidato interno.

Segundo Faria (2015), o recrutamento e selecdo internos tem vantagem de ser
seguro, rapido e econémico. Ja, o recrutamento e selecdo externos tem vantagem de
renovar e engrandecer a cultura organizacional, trazer sangue novo e experiéncias novas,
enriquecer os recursos da organizacdo com novos talentos e habilidades.

Em relacdo aos beneficios do recrutamento e selecdo que melhor se encaixam para
cada empresa, a maioria respondeu que no recrutamento externo, ha a vantagem de atrair
sangue nNovo para a organizacgdo, habilidades e expectativas.

Da mesma forma, sobre as vantagens e beneficios ao selecionar corretamente um
candidato, as empresas procuram; reduzir o indice de turnover; melhorar o clima
organizacional; aumentar a produtividade; diminuir os custos com demissdes e novas
contratacoes.

Além disso, sobre as vantagens do recrutamento externo, as empresas pesquisadas
querem; escolher um perfil mais adequado as necessidades da empresa; atrair
profissionais qualificados; possibilitar a entrada de novas ideias.

Também, sobre as vantagens do recrutamento interno, as empresas pesquisadas
guerem; motivar os colaboradores da empresa; valorizar a equipe de trabalho; otimizar o

acerto, por conhecer seus funcionarios; gerar economia ao setor de RH.
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3.2 Impactos negativos na adocéo da ferramenta de recrutamento e selecdo de pessoas

Nessa etapa apresentam-se 0s impactos negativos na adocdo da ferramenta de
recrutamento e selecdo de pessoas para empresas de pequeno e médio porte.

A partir das respostas é possivel perceber que as trés empresas consideram que a
ferramenta de recrutamento e selecdo ndo traz nenhuma desvantagem para sua empresa.

Conforme Banov (2015), a captacdo de candidatos fora do perfil desejado,
acarreta a ma utilizacéo do tempo e custos indesejados a empresa, para que isso hdo ocorra
é preciso averiguar quais candidatos possuem as competéncias que estejam relacionadas
com as competéncias organizacionais embutidas no cargo.

Para Chiavenato (2015), um processo de Recrutamento e Sele¢cdo malsucedido,
acarretard& um maior custo, com gastos decorrentes da contratacdo de funcionarios
inadequados, treinamentos, alta rotatividade de pessoal, perda de tempo, acgdes
trabalhistas e perda de confiabilidade junto ao setor de recrutamento.

Nas empresas pesquisadas foram identificadas desvantagens no recrutamento
como exigir grande potencial do funcionario, ele pode nédo estar preparado para 0 novo
cargo, depois de treinar a empresa corre o risco de perder o funcionario, se o recrutamento
ndo for bem-feito podera atrair candidatos mal preparados.

Tambeém, identificaram-se nas trés empresas, desvantagens da selecdo de pessoas,
dentre elas uma contratacdo malfeita pode gerar altos custos para a empresa, como as
demissoes.

Da mesma forma, 0 que mais acarretam gastos para sua empresa em um processo
de recrutamento e selecdo malsucedido, sdo gastos decorrentes da contratacdo de

funcionarios inadequada e perda de tempo.

3.3 Recomendacbes as empresas de pequeno e médio porte, sobre 0s
beneficios/relevancia/importancia da adocdo da ferramenta de recrutamento e selecdo de
pessoas.

A seguir apresentam-se recomendacdes as empresas de pequeno e médio porte,
sobre os beneficios/relevancia/importancia da ado¢do da ferramenta de recrutamento e
selecdo de pessoas.

A ferramenta de recrutamento e selecdo é de fato muito importante, pois ela
procura conciliar o interesse da organizacdo com os interesses do candidato. Esse

processo tem por objetivo dar mais seguranca & empresa quanto ao profissional que
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adentra na sua equipe, pois procura identificar, dentre as opcfes disponiveis, 0s mais
aptos para ocupar a funcéo. Por isso, é importante que as empresas usem essa ferramenta,
além de beneficios a empresa, ela traz muitas vantagens que facilitam ndo s6 a otimizacéao
do tempo, mas também reduz o custo evitando gastos desnecessarios.

Para dar maior énfase aos processos ja utilizados e em vigor nas empresas de
pequeno e médio porte, é possivel destacar alguns processos que poderiam ser adotados,
como algumas dinamicas, aplicacdo de testes psicoldgicos e testes de competéncia, essas
ferramentas sdo muito eficientes para a contratagdo de excelentes colaboradores, pois
podem ajudar a entender como um candidato administra seu tempo e qual o nivel de
concentragé@o do profissional.

Mapear possiveis candidatos é uma técnica de rastrear profissionais que se
enquadram no perfil procurado pela instituicdo. O mapeamento de perfil possibilita a
compreensdo das habilidades emocionais dos profissionais, incluindo as motivacoes,
preferéncias e limitacGes de cada um. Depois disso € s6 enviar um comunicado para o
escolhido pedindo se deseja participar do processo seletivo da empresa. O mapeamento é
realizado a partir de testes com questionarios que permitem a identificacdo dos perfis
profissional e comportamental do candidato. Com o mapeamento, a empresa consegue
ter uma visdo muito mais clara de todos os talentos que estdo a disposicdo. De posse
desses dados, € possivel montar equipes de alto desempenho.

Atualmente, as redes sociais também tém sido usadas pelas empresas para fazer o
recrutamento de pessoas. Como se trata de uma ferramenta de alto alcance, o anuncio de
vagas nesses meios atrai um grande namero de interessados. O RH pode usar o Linkedin,
voltado para conexdes profissionais, ou 0 Facebook, publicando a vaga tanto no perfil da
empresa como em grupos que reunem trabalhadores do setor. Ao atrair maior nimero de
interessados, as empresas poderdo selecionar os candidatos melhores e mais qualificados,
0 processo torna-se mais assertivo.

Sendo assim, é muito importante que nas empresas de pequeno e médio porte seja
utilizada a ferramenta de recrutamento e selecdo, pois com essa ferramenta sera possivel

ndo so6 reduzir os custos, mas também melhorar o clima organizacional da organizacéao.

Considerac0es Finais

Este  estudo contou com o  problema: “quais  sdo  0s

beneficios/relevancia/importancia da adocdo da ferramenta de gestdo de pessoas:
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“recrutamento e selegdo” para as empresas de pequeno e médio porte?”. Para a solugéo
do problema foram feitas entrevistas com gestores de trés empresas. Nas empresas foram
aplicadas entrevistas aos gestores das empresas a fim de identificar a importancia e
algumas técnicas adotadas para realizar o processo de recrutamento e selecéo.

Através da pesquisa realizada com as trés empresas identificaram-se alguns
resultados como a importancia da ferramenta de recrutamento e selecdo. As empresas
também ja realizam algumas etapas do recrutamento e selecdo como a triagem de
curriculos, entrevistas e negociacao salarial. Outra técnica em comum entre as empresas
é que no recrutamento externo usam bastante a indicacdo de funcionarios. Também,
foram identificadas algumas qualidades dos candidatos selecionados que as empresas
buscam; como produzir resultados satisfatorios e diferenciados; ser criativos, tomar
iniciativa, ser lider; seja comprometido com a empresa.

Da mesma forma, também foram identificados vantagens e beneficios da
ferramenta de recrutamento e selecdo. As empresas responderam que ao selecionar
corretamente um candidato elas percebem beneficios como; formar uma equipe de alto
desempenho; reduzir o indice de turnover; melhorar o clima organizacional; aumentar a
produtividade; diminuir os custos com demissdes e novas contratacdes. No recrutamento
externo foram apontadas vantagens de atrair sangue novo para a organizacdo e
funcionarios mais qualificados. No recrutamento interno identificou-se a vantagem de ser
mais econémico, além de motivar e valorizar a equipe de trabalho.

Além disso, alguns impactos negativos foram mencionados, com relacdo a
ferramenta de recrutamento e selecdo. Se o recrutamento nédo for bem-feito podera atrair
candidatos mal preparados. No recrutamento interno ha desvantagens como exigir grande
potencial do funcionario, ele pode ndo estar preparado para o novo cargo. Depois de
treinar a empresa corre o rico de perder o funcionario. No caso da selecdo, uma
contratacdo malfeita pode gerar altos custos e desperdicios financeiros para a empresa,
como as demissbes. Podem-se cometer algumas injusticas, os candidatos ndo
selecionados podem ficar desmotivados. Um processo de recrutamento e selecdo
malsucedidos podem acarretar altos custos e desperdicio de tempo para a empresa, além
de impactar na cultura organizacional.

Algo que surpreendeu o autor na pesquisa sobre o recrutamento e selecdo, é que
as empresas nao estdo preocupadas apenas com os beneficios da ferramenta, mas também
nas desvantagens e nos custos que podem ser gerados caso a ferramenta de recrutamento

e selecéo ndo for aplicada de maneira correta.
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Na sequéncia, apresentaram-se algumas recomendacdes as empresas de pequeno
e médio porte, sobre os beneficios/relevancia/importancia da adogdo da ferramenta de
recrutamento e selecdo de pessoas. Tais como, dindmicas, aplicacdo de testes psicoldgicos
e testes de competéncia que poderiam ser aplicados nas empresas a fim de melhorar o
processo. Também, mapear os candidatos que tenham o perfil da instituicdo. Outra
recomendac&o seria usar mais as redes sociais para fazer o recrutamento de pessoas, assim
poderiam atrair um nimero maior de interessados.

Como sugestdo de trabalhos futuros em empresas similares de pequeno e médio
porte entende-se a possibilidade do estudo da ferramenta “A importancia da lideranga e
motivacdes nas organizagdes”, como algo motivador para o trabalho do funcionario.
Percebe-se que as empresas de pequeno e medio porte usam pouco a lideranca e
motivacdo em suas organizacOes, fator esse que influéncia diretamente em seus

resultados.
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