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RESUMO

A escolha das pessoas adequadas a cada funcdo/cargo da instituicdo é papel primordial e, tdo
importante quanto recrutar novos colaboradores, € selecionar e escolher as pessoas certas para
as organizacOes. Identificar, adequar e trabalhar as ferramentas corretas para cada empresa
torna-se vital para o sucesso de qualquer organizacdo. A diversidade do ser humano precisa
ser gerida de forma que o colaborador se adapte a realidade da empresa, pois 0 mercado de
trabalho exige habilidades especificas para cada cargo ou funcdo que serd ocupada. O foco
nas pessoas tem sido uma das maiores preocupacfes dos ultimos tempos nas organizagoes,
pois elas traduzem nas suas tarefas e funcbes a realidade das empresas, no entanto esta
influéncia acaba quando o colaborador deixa de fornecer recurso para a alavancagem da
empresa, uma vez que a organizacdo, facilmente, descarta este funcionario em caso de
decadéncia de producdo. E preciso saber se adequar & nova lei de sobrevivéncia do atual
mercado de trabalho, que exige uma constante atualizacdo e desenvolvimento de habilidades
e competéncias, de modo a atender aos novos requisitos técnicos / econdmicos e a aumentar a
empregabilidade. O presente trabalho teve a finalidade de analisar os resultados alcangados
pelas técnicas de recrutamento e selecdo utilizadas pelos gestores das agéncias de emprego,
onde seus avaliadores tenham formacédo na area Administrativa, por este motivo, se buscou o
cadastro destes no CRA-PB. Chegando a concluséo de que os métodos de recrutamento mais
recorrentes foram a utilizacdo das midias/internet e o banco de dados, ja no processo de
selecdo as técnicas mais utilizadas foram a entrevista e as provas do conhecimento. Neste
sentido ficou estabelecido que foram recrutados, em média, trinta e cinco pessoas, que dessas
apenas oito pessoas, em media, iriam para a selecdo e em uma media de trés a quatro pessoas
estariam aptos para contratacdo. O presente trabalho caracteriza-se como uma pesquisa
descritiva, fazendo uso da abordagem quantitativa, em que foi utilizada a pesquisa de campo,
com entrevistas semi-estruturadas, perguntas objetivas e abertas para avaliar e comprovar o
uso das técnicas utilizadas aplicadas pelos gestores das agéncias de emprego.

Palavras — chave: Recrutamento. Selecdo. Recursos Humanos. Pessoas.
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1 INTRODUCAO

Na intencdo de ampliar o conhecimento sobre a literatura acerca das ferramentas de
Recrutamento e Selecdo, além de servir de base para pesquisas futuras da comunidade
académica, este trabalho tem a intengdo de descrever as caracteristicas da realidade local no
que tange ao estabelecendo de relages entre as variaveis estudadas. O presente trabalho
caracteriza-se como uma pesquisa descritiva, fazendo uso da abordagem quantitativa, em que
foi utilizada a pesquisa de campo, com entrevistas semi-estruturadas, perguntas diretas e
abertas para avaliar e comprovar o uso das técnicas utilizadas aplicadas pelos gestores das
agéncias de emprego

Objetivando um melhor entendimento e organizacdo, o trabalho em questdo foi
dividido em cinco capitulos, estruturando da melhor forma os temas abordados.

Comecando pela introducgéo, na qual se inicia a formulacdo do trabalho como um
todo, ou seja, delimitacdo do tema e formulacdo do problema de pesquisa, justificativa e
objetivos - geral e especificos; por conseguinte, vem a fundamentacdo teorica, com 0
levantamento tedrico das informagdes inerentes ao estudo em questdo, utilizando referencial
dos principais estudiosos da é&rea. Logo apds, estdo inseridos os procedimentos
metodoldgicos, objetivando a demonstracdo do método de pesquisa escolhido para delinear a
consecucdo do estudo, como a definicdo do universo, método de coleta de dados, método de
analise, etc. E por ultimo, e ndo menos importante, a apresentacdo e discussdo dos resultados,
elaborados de maneira a identificar a exposi¢do dos dados colhidos por meio da pesquisa de

campo.

1.1 Delimitacéo do Tema e Formulacgédo do Problema

O mundo esta em constante processo de mudanca, obrigando as pessoas a buscarem
novas ideias ou formas de sobreviver no decorrer do tempo, sejam elas no emprego, no lazer,
ou mesmo na vida. Segundo Milkovich e Boudreau (2010) As pessoas S0 O recurso mais
importante da organizagdo, assim como podem ocasionar o0 seu fracasso, por isso devem ser
estudadas a fim de contribuirem para a evolucdo das estratégias de competicdo em que as

empresas estdo inseridas.
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Transi¢des de momentos diferentes na historia da industrializacdo para a Era do
conhecimento explicam a necessidade da criagdo de modelos de Recursos Humanos com
novas roupagens. A Era industrial — sintetizada na teoria da burocracia, que pregava pela
estabilidade, padronizagdo, especializacdo e hierarquia, para a Era do conhecimento,
caracterizada por um ambiente instavel de alta complexidade e competitividade, conforme

pode ser visto no Quadrol abaixo.

Sociedade Industrial Sociedade do Conhecimento

Diviséo do Trabalho, visando a especializaco Desnudando os paradigmas, das contradigdes.

Alta complexidade, velocidade e quantidade de

A hierarquia, percebida como propulsora da eficiéncia - ~ R .
informacdes, migracdo de idéias

A padronizagdo, que, acredita, leva a previsibilidade

. . Interdependéncia dos fendbmenos
de tudo, inclusive do comportamento humano

A impessoalidade, pois na burocracia as regras
existem para o cargo, independentemente de quem
ocupe

Economia sem fronteiras, globalizacdo e também
fragmentacdo, regionalismos, postula¢des tribais

A meritrocracia, uma vez que 0s membros das
burocracias, sendo especialistas treinados, fazem Alta competitividade e também parcerias, aliancas
carreira de acordo com seus méritos

O administrador que ndo &, necessariamente, o dono
dos meios de producdo, é um profissional contratado
para administrar

Crescente participacdo feminina e envelhecimento
das populactes

O contrato, a carreira, o salério e a aposentadoria

Quadro 1- Comparacéo entre A Era Industrial e do Conhecimento
Fonte: Adaptado Vergara (2011).

Muitas das organizacfes tém mantido o foco nas pessoas, como uma de suas maiores
preocupacdes nos ultimos tempos, pois elas traduzem nas suas tarefas e fungdes a realidade
das empresas, no entanto esta influéncia acaba quando o colaborador deixa de fornecer
recurso para a alavancagem da empresa, uma vez que a organizagéo, facilmente, descarta este
funcionario em caso de decadéncia de producdo. Neste sentido, “os empregados dedicam
esforco e muitas ideias contributivas aos interesses de seus empregadores. Estes, por sua vez,
retribuem com salarios, beneficios e servigos” (MILKOVICH; BOUDREAU, 2010, p. 39).

Por isso a valorizacdo das pessoas na organizagdo, enquanto elemento produtivo esta

sendo considerada como fator decisivo para as empresas que estdo preocupadas com o
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mercado, tracando estratégias na intencdo de diferenciar-se e aumentar seus ganhos diante das
demais.

As varias atribuices executadas pelas pessoas, as quais vao desde ocupar um cargo,
até identificar os objetivos da organizacdo, sdo questdes relevantes para os gestores que estao
a frente destas empresas, uma vez que, conforme Bohlander et al (2005) estes individuos
desempenham uma funcdo ainda mais centralizada na intengdo de obter vantagem
competitiva em relacéo aos demais empreendimentos.

Nesta linha de raciocinio, constata-se a importancia de se estudar sobre este recurso
tdo importante, o qual, de acordo com Bohlander et al, ha quatro formas de se entender sobre
a influéncia das pessoas, comecando pelo fato de que elas sdo capazes de aprimorar a
eficiéncia ou a efetividade da empresa, por conseguinte, suas habilidades, conhecimentos e
competéncias ndo estdo disponiveis aos concorrentes, assim como sua cultura é dificil de ser
imitada, além disso, seus talentos podem ser combinados e empregados para atuar em novas
atribuicdes.

Por isso, a cada época, novos estudos sdo realizados em torno das pessoas nas
organizagbes, como € o caso do uso da tecnologia, que segundo Vergara (2011) impacta
consideravelmente no mercado, se promulga nas formas de organizagdo do trabalho, na
repeticdo das tarefas e na cobranca de novas aptidfes por parte dos empregados. Tais
caracteristicas criaram a necessidade de gerir essa realidade, surgindo a Administracdo de
Recursos Humanos (ARH), responsavel por gerenciar os conflitos advindos das relacGes entre

as pessoas no trabalho. Dessa forma:

o termo Administracdo de Recursos Humanos (ARH) refere-se ao projeto e a
aplicacdo de sistemas formais em uma organizacdo para garantir o uso eficaz e

eficiente do talento humano na realizagio das metas organizacionais (DAFT, 2005,
p.293):

Para desenvolvimento da ARH, Marras (2005) afirma que a evolugdo do perfil do
profissional de RH caracteriza-se em cinco fases. Comecando pela fase contabil, sua
fundamental caracteristica foi: a preocupagdo com os custos da organizacdo; na fase legal, a
fiscalizacdo da aplicacdo das leis trabalhistas; na fase tecnicista, a area de RH passou a
sistematizar servicos, por exemplo: recrutamento e selecdo, treinamento, cargos e salarios,

seguranca no trabalho e outros. A utilizacdo de organogramas passou a traduzir tanto o que as
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pessoas fariam, tido como caracteristicas do cargo, como a disposicdo de cada empregado na
empresa simplificado no Quadro Distributivo do Trabalho — QDT.

A fase administrativa caracterizou-se pelo fortalecimento dos movimentos sindicais;
por fim, a administracdo de recursos humanos alcanca a fase estratégica, marcada
principalmente pela introducdo dos primeiros programas de planejamento estratégico central
das organizagdes.

Essa discussao insere a atual reflexdo sobre a estratégia de ARH no contexto das
organizagOes através da utilizacdo de ferramentas administrativas como o recrutamento e a
selecdo de pessoal, uma vez que “por mais que se argumente em prol de uma ARH
estratégica, ndo é frequente verificar, na pratica, empresas cuja gestdo de pessoas seja
efetivamente estratégica” (FERNANDES, 2003, p. 4).

A escolha das pessoas adequadas a cada funcdo/cargo da instituicdo é papel primordial
quando se trata de planejamento estratégico, tendo em vista a diversidade do ser humano, a
qual precisa ser gerida de forma que o colaborador se adapte a realidade da empresa, pois 0
mercado de trabalho exige habilidades especificas para cada cargo ou funcdo que sera
ocupada.

E preciso saber se adequar & nova lei de sobrevivéncia do atual mercado de trabalho,
que exige uma constante atualizacdo e desenvolvimento de habilidades e competéncias, de

modo a atender aos novos requisitos técnicos / econdmicos e a aumentar a empregabilidade.

O presente trabalho teve a finalidade de identificar a problematica existente de
analisar como os resultados alcancados pelas técnicas de recrutamento e selecdo utilizadas
pelos gestores das agéncias de emprego impactam no uso destas ferramentas no seu dia a dia,
dentro de um contexto em que os avaliadores tenham, necessariamente, formagéo na area
Administrativa, por este motivo, se buscou o cadastro destes no CRA-PB. O néo
cumprimento na utilizacdo dessas ferramentas acarreta custos altissimos e a perda um
candidato em potencial, além de ndo se atingir a efetividade do processo, finalidade esperada

pelos diretores de uma empresa.

Diante dessa realidade surge o seguinte questionamento: Como 0Ss processos de
recrutamento e selecdo de pessoas sdo realizados nas agéncias de emprego de Jodo

Pessoa.
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1.2 Objetivos

Visando a alinhar-se a questdo problematica que norteia o presente estudo

monografico, foram selecionados o0s seguintes objetivos.

1.2.1 Objetivo Geral

Analisar os resultados alcancados pelas técnicas de recrutamento e selecdo utilizadas

pelos gestores das agéncias de emprego.

1.2.2 Objetivos Especificos

1. Identificar as técnicas mais utilizadas pelos gestores de RH nas agéncias de
emprego de Jodo Pessoa;
2. Quantificar os custos do recrutamento por pessoa na agéncia de emprego em Jodo

Pessoa;

3. Mensurar a duragdo do processo de Recrutamento e Selecdo por inteiro e por
metodologia;

4. Quantificar o gasto por pessoa para selecionar um candidato;

5. ldentificar o indice de retencdo dos candidatos que sdo encaminhados pela agéncia
de emprego ao final de todo o processo de Recrutamento e Selecdo em Jodo

Pessoa;



16

1.3 Justificativa

De acordo com dados coletados do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica no
censo — IBGE CENSO (2012) — o nivel de desemprego tem diminuido, atingindo o menor
nivel historico desde margo de 2002, fechando o ano de 2012 em 4,6% e sua taxa média em
5,5%, contudo, a busca por uma oportunidade de trabalho continua grande.

Atualmente uma das formas procuradas de se integrar ao mercado de trabalho pelas
pessoas que estdo em busca de emprego, tem sido contactar as agéncias destinadas para este
fim, espalhadas por todo o territério nacional. Existem varios tipos de agencias de emprego,
desde empresas virtuais, nas quais seu cadastro pode ser acessado de qualquer regido do pais,
como também as empresas convencionais que, ndo menos eficientes, trabalham voltadas para
0 contexto regional, tendo em vista a localizagdo e culturas regionais.

Outro ponto a ser salientado € o numero elevado das agéncias de emprego, tendo em
vista o0 valor que as empresas solicitantes pagam por cada indicagcdo. Marras (2005, p. 75)
afirma que, em geral, essas agéncias “recebem pelas indicagdes realizadas, sempre e quando o
candidato enviado € admitido, honorarios que variam entre 80 (oitenta) e 120 (cento e vinte)
por cento do salario do profissional contratado™.

Em relagdo as agéncias de emprego, Marras (2005, p. 75) discorre que ‘“sua
responsabilidade, salvo em raras exceces, restringe-se a enviar curriculos que estejam dentro
de certos parametros dados pelas empresas clientes”.

Na area de RH o Recrutamento e a Selecdo (R&S) sdo vistos como ferramentas
estratégicas para a contratacdo de pessoal capacitado e efetivo no preenchimento das vagas
nas diversas areas das empresas. Por conta do nivel de rotatividade (turnover), aumento
planejado e ainda circunstancial do quadro de trabalhadores, as empresas necessitam das
ferramentas de recrutamento e de selecdo de pessoal.

Sendo assim, faz-se necessario identificar como acontece a intermediacdo entre as
empresas contratantes e as agéncias, o relacionamento entre elas, qual o nivel de aceitacdo do
mercado, se a agéncia de trabalho e emprego desenvolve um trabalho de expressivo alcance
social com informacBes Uteis a vida profissional dos candidatos, tornando-os mais
conscientes dos seus conhecimentos, oportunidades e limitacoes.

A escolha deste tema justifica-se porque este tipo de pesquisa traz contribuicfes para

as organizagOes, pois as norteia, mostrando aos gestores quais ferramentas podem ser
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utilizadas e como as politicas da empresa precisam ser melhoradas. Em segundo lugar, traz
para empresa uma Visdo de como esta se encontra no mercado, apresentada pelos seus
préprios gestores. Em seguida pode-se citar a possibilidade de antecipar as suas necessidades,
devido ao melhor acompanhamento das pessoas colocadas no mercado de trabalho. Com uma
adequada utilizagdo dessas informacdes, as organizagdes possuem oportunidades de sucesso
na formacdo de estratégias que definirdo seu diferencial no mercado.

Muito embora exista uma gama de trabalhos voltados para area de RH voltados para
os métodos de Recrutamento e Selecdo, este trabalho aprova-se ainda, porque, até o
momento, ndo foram encontrados muitos estudos direcionados para o conhecimento das
préticas de recrutamento e sele¢do adotadas pelas agéncias de emprego, tomando por base o
sitio de periodicos da CAPES, foram encontrados 107 periddicos, contudo apenas um
mencionava a utilizacdo de uma consultoria (agéncia de emprego) em seu contedo, quando
procurado na busca avangada por assunto: Recrutamento e Selecdo. Neste sentido, o presente
trabalho trara contribui¢cfes futuras para os alunos da Academia que quiserem se aprofundar
no tema proposto, por meio do estudo de caso desenvolvido. Além do mais, as empresas, que
contratam este tipo de consultoria, poderdo ter uma visdo maior do papel desenvolvido por
estas agéncias, resultando em um melhor entendimento deste nicho de mercado, com, por
exemplo, a reducdo dos custos em manter bancos de dados em seus sistemas, além de
proporcionar agilidade na hora de selecionar novos candidatos para o quadro de funcionarios.

Para o autor, este trabalho tem grande relevancia pelo conhecimento teérico adquirido
nos conceitos abordados pelos autores especializados no tema, como também enaltecer a
relevancia do estudo sobre Recursos Humanos, além da oportunidade de colocar em prética
posteriormente todo o conhecimento adquirido na empresa da familia e contribuir no

desenvolvimento das empresas em estudo.
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2 FUNDAMENTAGCAO TEORICA

Neste capitulo serdo apresentados 0s principais conceitos te0ricos necessarios ao
desenvolvimento dessa pesquisa. Primeiramente, foi feita uma abordagem geral acerca do
tema principal do estudo, a importancia do recrutamento e selecdo para a gestdo de recursos
humanos e em seguida, demonstrados alguns conceitos elaborados por autores e estudiosos

sobre o tema.

2.1 Administragédo de Recursos Humanos

No que concerne a evolucdo de recursos humanos, ela passa por diferentes formas de
politicas e relacdes de trabalho, expandindo as caracteristicas assumidas pelo departamento e
suas concepcgdes. Com a finalidade de contextualizar essas politicas, faz-se necessario um
estudo historico sobre a evolucgdo apresentada por este campo do conhecimento ao longo do

tempo.

Com o advento da Administracdo Cientifica, caracterizada pelo estudo dos tempos e
movimentos e a racionalizacdo do trabalho, contribuicdo esta, desenvolvida por Taylor e
Fayol, iniciou-se os estudos sobre a Administracdo de Recursos Humanos (ARH), todavia,
segundo Gil (2011), a visdo destes estudiosos causou uma revolucdo nas relagdes entre
comandantes e comandados, os quais teriam que coordenar esforcos a fim do aumento da
lucratividade, sendo assim, as pessoas envolvidas no processo produtivo teriam que
abandonar a busca pela divisdo do produto do trabalho.

Por conseguinte, “a escola das relagdes humanas caracterizou-se pela valorizagao
entre as pessoas no trabalho, que surgiu da constatacdo da necessidade de considerar a
relevancia dos fatores psicoldgicos e sociais da produtividade.” (GIL, 2011, p. 19). Dessa
maneira Elton Mayo desenvolveu o experimento na fabrica da Western Eletric sobre a
influéncia dos fatores psicologicos e sociais no produto trabalhado, ainda conforme Gil
(2011), com o objetivo de constatar a influéncia da iluminagdo da produtividade, indice de
acidentes e fadiga.

Posteriormente a Segunda Guerra Mundial, nos EUA, surgiu um novo enfoque com

relacdo a valorizacdo de pessoal por parte dos sindicatos, que passaram a exigir, conforme Gil
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(2011) melhores condicGes de labuta e concessdo de beneficios a seus trabalhadores. Desta
forma, seu objetivo era de fortalecer a tdo massacrada massa dos trabalhadores nas suas
relacGes de emprego.

Deste periodo em diante, a ARH passa a ser estudada como um sistema integrado das
pessoas que o compdem, por meio da Teoria Geral dos Sistemas, identificada pelo estudioso
Ludwig Von Bertalanffy, o qual:

verificou que certos principios de algumas ciéncias poderiam ser aplicados a outras,
desde que seus objetivos pudessem ser entendidos como sistemas, fossem eles
fisicos, quimicos, sociais, psicoldgicos etc. Isto fez com que ciéncias tidas como
completamente estranhas entre si, em virtude de sua especializacdo, passassem a ser
vistas sob uma dptica integradora (BERTALANFFY, 2011, p. 20).

Neste entendimento, a ARH é vista como um conjunto de elementos humanos unidos
para a integracdo de fatores na obtencdo de resultados diretamente relacionados com a
capacidade da empresa de se manter competitiva no mercado

Falar sobre ARH é sindnimo de competicdo e competitividade para as empresas, de
forma mais abrangente, neste contexto Newman et al (1998), discorre que a competicdo é
vista como a rivalidade entre individuos (grupos, ou nagdes), que surge sempre quando duas
ou mais partes se esforcam por algo e nem todos podem obter.

Sendo assim, esse conceito é muito discutido pelos préprios estudiosos da area que, de
forma mais ampla, apresentam a competitividade como sendo “a capacidade da empresa de
formular e implementar estratégias concorrenciais que lhes permitam ampliar ou conservar,
de forma duradoura, uma posic¢do sustentada no mercado” (FERRAZ et al., 1995, p. 3)

Diante de uma visdo mais recente, as pessoas na organizagdo passam a ser
consideradas, a0 menos nos discursos das organizacfes, como parte do bem mais importante
e inimitavel, vistas como alavancagem financeira e recurso estratégico. Nesse sentido, vé-se
um esfor¢o na adogdo de novas praticas na area de Recursos Humanos.

De acordo com Gil (2011), utilizada como diferencial estratégico a antiga
Administracdo de Recursos Humanos que antes restringia as pessoas a meros recursos, €
atualmente denominada Gestdo de Pessoas, expressao comumente utilizada para instituir a
maneira como lidar com as pessoas nas empresas. Sao elas, as pessoas, que contribuem para o
sucesso de toda e qualquer organizacdo, seja em maior ou menor nivel de desempenho

humano.
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A partir desse entendimento, desenvolvem-se vérias formas de gerir e organizar esse
tipo de desempenho. Mais conhecido como Gestdo de Pessoas, esse novo modelo é
influenciado por fatores externos e internos da organizacdo, visando a articulacdo de alguns
conceitos-chave que determinam sua forma de operacdo e a maneira pela qual direcionam
suas relacdes organizacionais na empresa.
Nesse sentido,
o fator que realmente constitui a dindmica das organizacfes - sejam privadas ou
publicas, industriais ou prestadoras de servigos, lucrativas ou ndo lucrativas, grandes
Ou pequenas - sdo as pessoas. Sdo elas as portadoras da inteligéncia que vivifica e
norteia qualquer organizacdo. A qualidade dos funcionérios de uma organizacéo,
seus conhecimentos e habilidades, seu entusiasmo e satisfacdo com seus cargos, seu
senso de iniciativa para gerar riqueza, tudo isso tem um forte impacto na

produtividade da organizagdo, no nivel de servigos ao cliente, reputagdo e
competitividade (CLEMASCO; RAMOS, 2008, p. 37).

No tocante aos avangos observados, conforme o autor, as organizacdes tém buscado se
atualizar, no intuito de melhorar o desempenho, alcancar resultados e atingir a missao
institucional para o pleno atendimento das necessidades dos clientes. Nota-se também que o
sucesso das organizagdes modernas depende muito do investimento nas pessoas, com a
identificacdo, aproveitamento e desenvolvimento do capital intelectual.

Entretanto, alguns autores tém defendido a necessidade de abordar o estudo sobre
Gestdo de Pessoas de maneira alternativa, tendo em vista a influéncia de outros fatores que
podem ter grande impacto sobre este processo. Dentre os principais, citam Boselie et al
(2003) e Paauwe (2004 apud LACOMBE, 2006), os agentes governamentais, os sindicatos,
as consultorias e associagdes profissionais, 0s acionistas, prémios e certificagdes, como as
melhores empresas para se trabalhar e a 1ISO 9000 e 14000, como fatores expressivos.

Os referidos fatores tém grande influéncia na criacdo de novas politicas e praticas
sobre a Gestdo de Pessoas, expandido assim a efetividade do processo de planejamento
estratégico, pois de acordo com literatura atual, sdo varios os trabalhos que se preocupam
com a amplitude do impacto desses fatores para a manutencédo de suas diretrizes.

A evolugdo da ARH passa por diferentes momentos na historia da Administragéo,
podendo ser entendida, como afirma Barbosa (2005), por meio das correntes da evolugéo dos
recursos humanos, que s@o categorizadas em trés momentos: tradicional, moderno e

contemporaneo, como pode ser visto no Quadro 2:
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Tradicional Moderno Contemporéaneo
Liderancga Comprometimento CGestdo do Conhecimento
Comportamental Qual_idad~e de Vida Aprendizagem
Motivagao
Stress
Cargos e Salarios Remuneracgao Competéncias
Desempenho PLR Capital Humano
Treinamento Carreiras Capital Intelectual
Ferramental -
Recrutamento e Selecdo
Carreiras Rotinas de
Pessoal
Rela¢cdes do Trabalho Subjetividade no Trabalho |Subjetividade no Trabalho
Negociacao Coletiva Psicopatologia do Trabalho
Reflexivo/Critico[Poder Conflitos Cultura da Empresa Geréncia
Relacdes Sindicais da Empresa

Quadro 2: Abordagens em Recursos Humanos — Um esquema para situar as relagdes de trabalho
Fonte: Adaptado Barbosa, Bitencourt (2005).

A analise de Barbosa (2005) propde a evolucdo do RH por meio de trés vertentes:
comportamental, ferramental e reflexivo-critica. Esta analise oferece uma visdo panoramica
sobre a evolugdo dos recursos humanos ao longo do tempo, permitindo a compreensdo dos
fendmenos da area, chegando a conclusdo de que, inicialmente, a atividade de recursos
humanos foi concebida de maneira & manter e controlar as atividades referentes ao
departamento pessoal, assim sendo, sua funcdo era meramente racional, na qual 0s
trabalhadores eram vistos como fatores de produgéo.

Posteriormente, hd uma mudanca da forma como o trabalhador é valorizado, na qual a
ARH passa a atuar no comportamento das pessoas. O setor de recursos humanos “deixaria de
concentrar-se exclusivamente na tarefa, nos custos e no resultado produtivo imediato, para
atuar no comportamento das pessoas” (FISCHER, 1998, p. 101).

Na década de 1980 o carater estratégico passa a ser adotado pelas empresas nos seus
sistemas de gestdo de pessoas, como afirma Fischer (1998) quando descreve que é
imprescindivel a vinculacdo da gestdo de pessoas as estratégias da organizagéo.

Conforme essa vertente, a ARH deve se adequar a nova realidade e adaptar-se as
politicas empresariais e aos fatores ambientais. A partir de entdo surge a consciéncia de que a
organizacdo corresponde tanto aos fatores externos quanto aos internos, ou seja, o
planejamento a respeito das pessoas na organizacdo deve estar aliado a estratégia corporativa
das empresas.

Levando em consideracdo o processo de evolucdo, a gestdo de recursos humanos

ganha novos contornos, tornando-se de extrema importancia para as empresas, nas quais o
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discurso sobre a &rea é introduzido nos debates quanto a competitividade e a contribuicdo das
pessoas. De acordo com Fischer (1998, p. 113) “este serd o elemento basico de orientacdo da
Administracdo de Recursos Humanos enquanto vantagem competitiva, para leva-lo a pratica
as empresas devem transformar suas politicas, estratégias e procedimentos de gestao”.

O presente trabalho foi direcionado a esta perspectiva mais tradicional no que
concerne ao Recrutamento e Selegéo, voltadas para a aplicacdo dessas ferramentas em um

ambito local.

2.2 As Ferramentas do RH

Uma das principais funcGes do setor pessoal é a busca por pessoas que tragam
beneficios a empresa. “A primeira meta do RH é atrair individuos que mostrem sinais de se
tornarem empregados valiosos, produtivos e satisfeitos” (DAFT, 2005, p. 299).

Conforme a visdo de Clemasco e Ramos (2008) atualmente, com o mercado
globalizado e competitivo, e ainda, com o surgimento e o avan¢o de novas tecnologias, a
contratacdo de profissionais e a sua adequagdo as novas exigéncias requerem um trabalho
personalizado e adequado a realidade de cada organizacdo. Para isso, se faz necessario um
bom método de recrutamento, seguido de efetivas técnicas de selecéo.

Nesse aspecto, torna-se importante fazer um estudo detalhado sobre a utilizagédo
dessas ferramentas, na contratacdo de novas pessoas para as organiza¢des, uma vez que é
imprescindivel a utilizacdo desses instrumentos para a contratacdo de pessoas, sejam elas
internas ou externas as organizacoes.

Antes de chegar a etapa do recrutamento, os gestores das organizacfes fazem um
levantamento, na intencédo de definir as principais exigéncias por parte dos recrutados, na qual
se define qual o perfil mais adequado dos candidatos que pleiteiam uma vaga.

Para o candidato chegar a fase de ser selecionado, ele passa por diversas etapas na
empresa. Nesse momento, 0s concorrentes precisam demonstrar as suas habilidades e
conhecimentos, pois serdo a partir dessas habilidades que os responsaveis pela selecdo de
pessoas fardo a escolha pelo novo funcionério da empresa. Esse esquema, que contempla o
processo desde o recrutamento até a admissdo do candidato pela empresa, pode ser observado

na Figura 1:
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Planejamento de RH Escolher as Fontes Selecionar o Dar Boas
Aposentadorias de Recrutamento Candidato Vindas ao Novo
Crescimento Classificados Ficha de emprego  |— Funcionario
Desligamento :> Headhunters Entrevista testes
Internet I
Necessidades da Empresa Modelo de Combinacéo Contribuic6es dos Funcionarios
Metas estratégicas Habilidade
Competéncias atuais e futuras Educacdo e experiéncia
Mudancas no mercado Combina com Criatividade
Rotatividade de funcionarios Compromisso
Cultura corporativa Especializacdo e conhecimento
Atrativos da Empresa Necessidades dos Funcionarios
Pagamentos e beneficios Estégio de carreira
Trabalho significativo - Valores pessoais
Promocdo Combina com Aspiracdes de promogédo

Interesses internos
Questdes com a familia

Fgura 1:Atraindo uma forca de trabalho eficaz
Fonte: Adaptado de Daft (2005, p. 299)

Como pode ser observado na Figura 1, para se atrair novas forgas de trabalho efetivas,
deve-se realizar um planejamento para que os gerentes ou profissionais de RH tenham exata
confirmacdo sobre quais cargos existem e quem os ocupara dentro da empresa. Assim, Daft
(2005, p. 299) diz que “a primeira etapa para atrair uma forca de trabalho eficaz envolve o
planejamento de recursos humanos, no qual os gerentes ou os profissionais da ARH preveem
a necessidade de novos funcionarios com base no tipo de vagas que existem.”

Em seguida, urge a necessidade da utilizacdo de procedimentos para recrutar e
comunicar-se com os individuos que almejam uma vaga no quadro de funcionarios da
empresa. A terceira etapa € a selecdo dos candidatos que tiveram o melhor desempenho e que
mais demonstraram potencial ao longo da sele¢cdo no ambito organizacional. Por ultimo, vem
a contratacdo e as boas vindas do novo funcionario a organizagéo.

Para que toda acdo obtenha sucesso € necessario executar um planejamento anterior,
sendo esta uma das principais fungdes administrativas para qualquer area de atuacdo. Por
isso, a administracdo esta incluida nos mais variados tipos de atividade, seja ela informal ou
mesmo regrada pelos principios legais, 0s quais fazem parte da constituicdo nacional. Varios
s80 0s autores que conceituam sobre o planejamento, como serdo vistos outros exemplos mais

adiante.
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Certo (2003, p. 103) define planejamento como “o processo de determinar de que
maneira a organizacdo pode e onde deseja chegar e o que fara para executar seus objetivos”.
Por essa razao, o planejamento engloba todos os tipos de atividades, atuando como condicgéo
bésica para a qual se decidem quais 0s objetivos e como alcanca-los.

Para Kwasnicka (1995, p. 169) “planejamento ¢ tanto uma necessidade organizacional
como uma responsabilidade administrativa”. Sendo assim, ocorre a delimitacdo do
pensamento, as metas, estimacdes e previsdes futuras, embasando todos os colaboradores e
administradores que estdo inseridos no processo do planejamento.

“O planejamento de recursos humanos é a previsdo das necessidades de recursos
humanos e a adequagao projetada dos individuos com as vagas esperadas” (DAFT, 2005, p.
300). Seguindo essa linha de raciocinio, chega-se a conclusdo de que ndo ha processo
administrativo sem que necessariamente tenha havido um planejamento anterior a ele. Com
0s processos de recrutamento e sele¢do nédo é diferente.

Esta visdo é caracterizada quando se percebe que o principal desafio do recrutamento
e selecdo no mercado de hoje é a capacidade de atrair e reter talentos. As formas tradicionais

de relacionamento entre empresas e profissionais tornam-se rapidamente obsoletas.

2.2.1 O Recrutamento

Na constante busca por um emprego, as pessoas se deparam com as praticas
administrativas de recrutamento impostas pelas organizacdes. Esta necessidade de procurar
emprego surge devido a grande rotatividade das pessoas nas empresas assim como a
expansdo do quadro de funcionarios, ou ainda um aumento apenas circunstancial do quadro
de colaboradores. Sendo assim,

as organizacBes e os individuos estdo engajados em um continuo processo de
atracdo. Da mesma forma que os individuos buscam entrar em organizagdes, seja na
tentativa de desenvolvimento profissional, seja por busca de auto-sustento, as
empresas buscam individuos que possam compor o seu quadro de funcionarios. O
objetivo comum ¢é estabelecer uma relacdo de troca de beneficios, que serd mais

satisfatoria se a pessoa escolhida apresentar os requisitos adequados (CLEMASCO;
RAMOQOS, 2008, p. 41)

Lodi (1991) define o recrutamento como um processo de procurar empregados.

Milkovich e Boudreau, (2000, p. 162), acrescentam ainda que: “recrutamento € o processo de
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identificacdo e atracdo de um grupo de candidatos, entre os quais serdo escolhidos alguns
para posteriormente serem contratados para o emprego”.
A Dbusca por novas pessoas para a organizacdo € requisitada pelos supervisores e

gerida pelo setor de recursos humanos, pois:

o0 recrutamento de pessoal é uma atividade de responsabilidade do sistema de ARH
que tem por finalidade a captacdo de recursos humanos interna e externamente a
organizacdo objetivando municiar o subsistema de selecdo de pessoal no seu
atendimento aos clientes internos da empresa (MARRAS, 2005, p. 69).

Dessa maneira, 0 processo de recrutar faz parte das atribuicdes do setor de Recursos
Humanos como papel fundamental na criacdo do banco de dados das pessoas que serdo
avaliadas no processo de selecdo em atendimento das necessidades da empresa.

Segundo Bohlander et. al (2005, p. 76) recrutamento “¢ 0 processo de localizar e
incentivar candidatos potenciais a disputar vagas existentes ou previstas”. O autor afirma
ainda que o recrutamento:

informa plenamente aos candidatos sobre as qualificagbes exigidas para o
desempenho do cargo e as oportunidades de carreira que a empresa pode oferecer
aos funcionarios. O preenchimento de determinada vaga por alguém de dentro ou

fora da empresa dependera da disponibilidade do pessoal, das politicas de RH e dos
requisitos do cargo a ser preenchido (BOHLANDER et. al, 2005, p. 76).

Dessa maneira o autor afirma que o processo de recrutamento € realizado de forma a
atender as necessidades de curto e longo prazo da empresa com instrumentos adequados na
consecucdo de seus objetivos, seja no aproveitamento interno, seja na captacdo externa de
pessoas.

Flipo (1961) apud Limongi-Franca e Arreliano (2002, p. 64) define a ferramenta
recrutamento como ‘“um processo de procurar empregados, estimula-los e encoraja-los a se
candidatar”. Nesse entendimento, existem duas formas de realizar o recrutamento, que pode
acontecer internamente ou externamente & organizagdo. Dentro dessas duas formas, o
recrutamento, de acordo com Marras (2005), possui algumas fontes, mais utilizadas, para

abastecer o processo de recrutamento e selecdo, conforme se pode observar no Quadro 3:
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Tipos de fontes de recrutamento

Funcionario da prépria empresa

Banco de dados

Indicacbes

Cartazes (internos e externos)

Entidades (sindicatos, associagdes etc.)

Escolas, universidades, cursos etc.

Outras empresas (fornecedores, clientes etc.)

Consultorias de outplacement ou replacement

© ©| N o g & W NE

Agéncias de emprego

10. Midia (antncios classificados, radio, televisdo etc.)

11. Consultorias
12. Headhunters

Quadro 3: Fontes de recrutamento
Fonte: Adaptado de Marras (2005, p. 71)

Assim como pode ser visualizado no Quadro 3, existem varias maneiras de buscar
novas pessoas para a empresa desde que sejam mantidas as caracteristicas especificas de cada
cargo, pois apesar da diversidade de opcles, recrutar “é o processo de identificacdo de
candidatos, entre os quais serdo escolhidos alguns para posteriormente serem contratados para
0 emprego (MILKOVICH; BOUDREAU, 2010, p. 162)

Nesse entendimento, o recrutamento externo sempre sera uma fonte de captacdo de
pessoas hovas para organizacdo que estiver disposta a moldar o funcionario as suas

expectativas.

2.2.1.1 O Recrutamento Interno

Como o préprio nome ja diz, o recrutamento interno é a busca por candidatos de
dentro da propria organizagdo para o preenchimento das vagas ofertadas. Esse tipo de
ferramenta deve ser utilizada de forma bastante transparente, tendo em vista a possibilidade
de se gerar um clima de competicdo interno dentro da empresa. Por outro lado “o

recrutamento interno estimula o desenvolvimento profissional e oferece perspectivas de
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crescimento na carreira dos funcionarios” (LIMONGI-FRANCA; ARRELIANO, 2002, p.
64).

O recrutamento interno possui algumas vantagens em relacdo ao externo, pois
segundo Bohlander et. al (2005), essa forma de recrutamento traz maiores beneficios quanto a
um melhor aproveitamento do potencial humano junto & organizacdo, incentivando a
permanéncia dos funcionarios e a fidelidade a organizagdo, proporcionando maior

estabilidade. Algumas dessas vantagens podem ser vistas no Quadro 4:

Principais vantagens do recrutamento interno

Menor custo direto

Conhecimento prévio do perfil de desempenho do “candidato”

Estimulo a preparagdo para a promocao, proporcionando medidas especiais de treinamento e criando um clima

sadio de progresso profissional

Melhora do moral interno

Demonstracdo de valorizagdo do pessoal que ja compde a empresa

Quadro 4: Principais vantagens do recrutamento interno
Fonte: Adaptado de Limongi-Franca e Arellano (2002, p. 65)

As vantagens relacionadas no Quadro 4 incentivam as pessoas dentro da propria
organizagao a se renovarem sempre e buscar novos conhecimentos, afim de melhorar a sua

posicdo dentro da empresa, bem como almejar cargos superiores com melhores salarios.

2.2.1.2 O Recrutamento Externo

O recrutamento externo é a busca por novos membros alheios a organizagdo. “E o
processo de captacdo de recursos humanos no mercado de trabalho, com o objetivo de suprir
uma necessidade da empresa no seu quadro de efetivos” (MARRAS, 2005, p. 73)

A importancia de se recrutar novas pessoas proporciona inovagoes, tanto do pessoal
como experiéncias novas para a organizacgdo, neste aspecto, a empresa fica atualizada com o
ambiente externo, assim como, as praticas adotadas por outras empresas, pois:

0 recrutamento ndo é importante apenas para a organizacdo. Ele é um processo de
comunicacdo bilateral. Os candidatos desejam informacBes precisas sobre como
sera trabalhar nessa empresa. Por seu lado, a organizagdo deseja saber que tipo de

empregado sera o candidato, caso seja contratado. Ambos os lados enviam sinais
sobre as relacdes no trabalho. (MARRAS, 2005, p. 71)
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Assim sendo, surgem dois aspectos importantes da pesquisa externa: a segmentacao
do mercado de RH e a localizagéo das fontes de recrutamento.

O recrutamento externo, como ja foi visto no Quadro 3, demonstra as varias fontes de
recrutamento, dentre elas, algumas sdo utilizadas na captacdo de novos membros para a
organizacdo, tais como as agéncias de emprego, as quais segmentam o mercado de RH, de
maneira a reduzir o trabalho sobre o recrutamento nas organizagao contratantes, assim,

as Agéncias de Emprego oferecem servicos de recrutamento de profissionais, em
geral, de execucdo até o nivel intermediario da pirdmide organizacional. Tém como
caracteristica o fato de néo trabalharem com exclusividade (normalmente uma
empresa que deseja contratar entra em contato com mais de uma agéncia de
emprego ao mesmo tempo). Sua responsabilidade, salvo raras excecdes, restringe-se

a enviar curriculos que estejam dentro de certos pardmetros dados pelas empresas
clientes (MARRAS, 2005, p: 75).

O recrutamento € a fase para a formacéo de um banco de dados que seré utilizado no
processo de selecdo, pois, uma vez preenchidos os requisitos exigidos, a proxima etapa é a
selecdo dos individuos com maior potencial, como também, os mais préximos do perfil

exigido pela empresa.

2.2.2 A Selecéo

Depois de criado um banco de dados, em consequéncia de um processo de
Recrutamento bem executado, a partir de entdo, resta a fase de selecionar as pessoas
adequadas aos cargos oferecidos pelas empresas.

Inicialmente, a selecdo de pessoal pode ser considerada como uma atividade de
responsabilidade do sistema de ARH, que tem por finalidade “escolher, sob metodologia
especifica, candidatos a emprego recebidos pelo setor de recrutamento, para o atendimento
das necessidades internas da empresa” (MARRAS, 2005, p. 79).

Outra interpretagao sobre seleg¢do, a define como sendo “a escolha do candidato mais
adequado para a organizagdo, dentre todos os recrutados, por meio de varios instrumentos de
analise, avaliacdo e comparagdo” (LIMONGI-FRANCA; ARELLANO, 2002, p. 66).

Conforme as opinibes dos dois autores pode-se concluir que, mais uma vez, para se
chegar a mais esta etapa, foi necessario executar um planejamento bem estruturado pelo setor

RH, a fim de proporcionar maior transparéncia e isonomia sobre o processo de selegéo.
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Ainda em conformidade com Marras (2005), todo processo de selecdo de pessoal
baseia-se na analise comparativa de duas vertentes como pode ser acompanhado no Quadro 5:

Exigéncias do Cargo Caracteristicas do Candidato

S80 as caracteristicas que o cargo exige do
profissional em termos de conhecimentos,
habilidades e atitudes para o bom desempenho das
funcdes

E o conjunto de conhecimentos, habilidades e
atitudes que cada candidato possui para desempenhar
as suas tarefas

Quadro 5: campos de andlise e sele¢do
Fonte: Adaptado de Marras (2005)

De acordo com o Quadro 5, é possivel identificar imediatamente quais 0s requisitos
basicos para a investidura no cargo pleiteado pelos candidatos. Sendo assim, a empresa que
estara executando o processo de selecdo devera aplicar as devidas técnicas para escolher o
candidato com maior afinidade de expectativas e potencialidades.

Em contra partida, Limongi-franca e Arellano (2002), afirma que admitir um
candidato com potencial superior a capacidade oferecida pela organizacdo de crescimento e
desenvolvimento, pode levar a desmotivacdo do mesmo, por esse motivo, faz-se necessario o
acompanhamento dessas expectativas, para evitar determinados sentimentos de
desvalorizacao.

Ainda segundo Limongi-Franca e Arellano (2002), concomitantemente ao se admitir
um funcionéario sem a qualificacdo adequada certamente findard em tensdo e ansiedade,
estresse e até mesmo irritabilidade, uma vez que esta contratacdo ndo foi devidamente
gerenciada, resultando no aumento dos custos com treinamento e capacitagéo.

Por isso, sdo aplicadas técnicas na intencdo de minimizar estes extremos, como
também conhecer aspectos relacionados a personalidade do candidato. Estas técnicas sao

fundamentais para verificar se a contratacao sera positiva para a empresa e para 0 empregado.

2.2.2.1 Técnicas Utilizadas na Selecao de Pessoal

Manhani (2005), em seu estudo sobre a gestdo de Recursos Humanos e a pedagogia

empresarial, afirma que:

sdo muitas as técnicas de sele¢do hoje conhecidas, cabendo ao profissional escolher
as que mais estardo de acordo com o processo, tendo como objetivo extrair o melhor
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do candidato, sem ferir sua dignidade de pessoa, cidaddo e futuro colaborador da
empresa, uma vez que o gestor deve estar ciente de que suas atitudes séo
fundamentais nesta fase (MANHANI, 2005, p. 56).

Como pode ser percebido nesta contribuigdo, existem varias formas de se avaliar os
candidatos a uma vaga na organizacdo, mas alguns procedimentos sdo indispensaveis para
que a avaliacdo possa ser feita de maneira mais justa e transparente. Esses procedimentos sao

listados de acordo com Limongi-Franca e Arreliano (2002), em cinco etapas:

. Entrevistas de selecao
. Provas de conhecimento

1
2
3. Testes psicoldgicos
4. Técnicas vivenciais
5

. Avaliacao de saude

(1) Entrevistas de Selecdo: conforme a percep¢do de Limongi-Franca e Arellano
(2002), “a entrevista € o instrumento mais importante do processo de selecdo”. Diante desse
fato faz-se necessario que ela seja conduzida por um, ou varios profissionais experientes da
area de RH, os quais possam, de forma imparcial, identificar que fatores pessoais podem
influenciar no cotidiano do candidato diante da sua possivel contratacao.

Dessa forma, “a entrevista de selecdo objetiva detectar dados e informagdes dos
candidatos a emprego, subsidiando a avaliacdo do processo seletivo” (MARRAS, 2005, p.
80).

(2) Provas de conhecimento: é um procedimento muito aplicado, por exemplo, em
reparticdes publicas, pois para a investidura no cargo de efetivo, os candidatos passam por
uma bateria de provas e testes a fim de passar por uma triagem na qual cada um fica lotado
em uma determinada posi¢do devido ao seu proprio desempenho nos testes realizados pela
empresa, muitas vezes, estas empresas sao contratadas exclusivamente para tal finalidade.

As provas de conhecimento podem ser aplicadas de duas maneiras, uma geral, na qual
sua finalidade pode ser apenas a de identificar o grau de instrucdo, ou até mesmo o grau de
cultura do candidato, ou seja, uma forma mais genérica de conhecer o candidato. J& as provas
especificas “visam avaliar os conhecimentos profissionais que cada candidato possui,
imprescindiveis para o bom desempenho da funcao” (LIMONGI-FRANCA; ARELLANO,
2002, p. 69).
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(3) Testes Psicoldgicos: é um tipo de procedimento, geralmente, executado por um
profissional da &rea de psicologia, 0 qual tem a principal caracteristica de aplicagdo de uma
bateria de testes psicoldgicos de forma a delinear o perfil do candidato. Marras (2005, p. 85)
discorre sobre testes psicologicos como sendo “o instrumento que permite ao psicologo
prospectar, mensurar e avaliar caracteristicas especificas dos individuos”.

Esses testes podem ser divididos em psicométricos, o qual tem a finalidade de avaliar
as aptiddes individuais de cada candidato, “determinando um indice comparado com escores
ponderados ¢ validados anteriormente” (LIMONGI-FRANCA; ARELLANO, 2002, p. 69),
por exemplo: o teste de inteligéncia; ou ainda o teste de personalidade, como o préprio nome
ja diz, tem por finalidade tracar um perfil da personalidade do avaliado, com também
aspectos motivacionais interesses e disturbios.

(4) Técnicas Vivenciais: exige que o candidato responda aos estimulos excitados

pelos examinadores, a fim de interagir e participar ativamente destes estimulos.

Por se tratar de atividades que envolvem atuacéo e muitas vezes simulacfes de uma
circunstancia profissional, o controle da situacdo por parte do candidato fica
diminuido e os resultados podem ser mais visiveis e espontaneos (LIMONGI-
FRANCA; ARELLANO, 2002, p. 70).

O autor Marras (2005, p. 85), também descreve estas técnicas como dinamica de
grupo, a qual é coordenada por um profissional especializado e alguns assistentes que
submetem os candidatos a um “exercicio ou teste situacional que permita avaliar as agdes e
reacoes de cada um com relagao a um perfil esperado”.

(5) Avaliacdo de Saude “entre os candidatos aprovados e indicados pelo setor de
R&S no processo seletivo como finalistas, somente o escolhido pelo setor requisitante como
ideal € que ird se submeter aos exames médicos” (MARRAS, 2005, p. 87). Nesta etapa,
apenas candidatos com melhor desempenho seguem adiante, tendo em vista o fato de estes
exames serem custeados pela propria empresa. Mesmo assim, como € formada uma lista de
candidatos aptos, caso o avaliado ndo logre éxito na fase de avaliacdo de saude,
imediatamente é substituido pelo seu sucessor.

Dessa maneira, € necessario obter um ndmero consideravel de candidatos para a vaga

aberta, compativel com as possiveis desisténcias.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

A finalidade desse estudo foi responder a seguinte questdo de que maneira 0 processo
de recrutamento e selecdo de pessoas € realizado nas agéncias de emprego de Jodo Pessoa.
Para isso, foi necessaria a utilizacdo de instrumentos de pesquisa que vdo desde a leitura das
obras dos principais estudiosos até a interpretacdo dos dados coletados na pesquisa.

Toda pesquisa obedece a uma sequéncia de procedimentos nos quais esta inserido o
método cientifico, que, assim como afirma Gil (2006, p. 26) ¢ “o conjunto de procedimentos
intelectuais e técnicos adotados para se atingir o conhecimento”.

Manuel Filho (1994, p. 55), referindo-se ao método cientifico, discorre que 0 mesmo €
considerado como:

a investigacdo organizada, observacdo sistematica dos fendmenos da realidade
universal através de uma sucessdo de passos, orientados por conhecimentos teoricos,

buscando explicar as causas desses fendmenos, suas correlaces e aspectos ainda
nédo revelados que interessam, mais de perto, um determinado ramo do saber.

De acordo com Oliveira, (1997, p.57), o “método nos leva a identificar a forma pela
qual alcangcamos determinado fim ou objetivo [...] o método é, portanto, uma forma de pensar
para se chegar a natureza de determinado problema, quer seja para estuda-lo, quer seja para
explica-1o”.

A seguir estdo descritas as principais escolhas metodoldgicas que foram perseguidas
para a consecucdo dos objetivos propostos e a viabilizacdo das atividades de pesquisa desse

estudo.

3.1 Caracterizacao da Pesquisa

Existem algumas maneiras de se caracterizar uma pesquisa, dentre elas a exploratoria,
a descritiva e a explicativa. Por se tratar de uma atividade na qual se utilizam técnicas formais
de diagndstico da realidade, e assim, contribuir para a constru¢do da ciéncia, esse trabalho
caracteriza-se como uma pesquisa descritiva, na intencdo de descrever como 0 processo de
recrutamento e selecdo de pessoas € realizado nas agéncias de emprego de Jodo Pessoa.
Inicialmente uma pesquisa pode ser considerada como:

um procedimento formal com método de pensamento reflexivo que requer um
tratamento cientifico e se constitui no caminho para se conhecer a realidade ou para
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descobrir verdades parciais. Significa muito mais do que apenas procurar a verdade:
é encontrar respostas para questdes propostas, utilizando métodos cientificos
(LAKATOS; MARCONI 2001, p. 43).

Baseado no pensamento de Gil (2006), esse tipo de investigacdo fundamentou-se nos
levantamentos feitos em livros, que segundo Lakatos ¢ Marconi (2007, p. 71) “oferece meios
para definir, resolver, ndo somente problemas ja conhecidos, como também explorar novas
areas onde os problemas ndo se cristalizaram suficientemente”.

No tocante a pesquisa descritiva Gil (2006), discorre que ela tem por finalidade
observar, registrar e analisar os fendmenos sem, entretanto, entrar no mérito de seu contetdo,
procurando apenas perceber, com o necessario cuidado, a frequéncia com que o fenémeno
acontece. Varios autores dissertam sobre a pesquisa descritiva na tentativa de validar tal
caracterizacdo de pesquisa.

Ainda sobre a pesquisa descritiva vale salientar que ela:

visa descrever as caracteristicas de determinada populagdo ou fenémeno ou o
estabelecimento de relacGes entre varidveis. Envolve 0 uso de técnicas padronizadas

de coleta de dados: questiondrio e observacdo sistematica. Assume, em geral, a
forma de levantamento (SILVA; MENEZES, 2000, p.21).

Nesse sentido a pesquisa descritiva € aplicada principalmente para narrar as
caracteristicas de um determinado fendmeno, populacéo, ou ainda o estabelecimento entre as

variaveis pesquisadas.

3.2 Universo e Amostra da Pesquisa

De acordo com Kinnear e Taylor (1979 apud MATTAR, 1999, p. 266), a populagéo
de pesquisa ¢ considerada como “o agregado de todos os casos que se enquadram num
conjunto de especificagdes previamente estabelecidas”.

A pesquisa foi realizada junto as empresas:

e Absoluta Recursos Humanos e Servicos;
e Astro;

e (Caa Estagios;

e Capital Empregos;

e Captar RH;
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e Cenes Ageéncia de Estagios;

e Centro de Capacitacdo Profissional LTDA — Mangabeira;
e Evolugdo Consultoria em RH;

e Feed Back Recursos Humanos;

e Inovar Recursos Humanos;

e Isbet Agéncia de Estagios;

e Lider Servigos e Recursos Humanos LTDA;

e Marhgel Agéncia de Empregos e de Domesticas;

e Moderna Recursos Humanos;

e Orserv Organizagdo de Servigos e Empregos LTDA,
e Taler Service Recursos Humanos e Servicos LTDA,;
e Prosperarh Consultoria em Treinamentos LTDA;

O universo da pesquisa ou populacdo contempla as dezessete empresas cadastradas no
Conselho Regional de Administracdo - CRA-PB, onde, seus gestores possuem registro junto
ao 6rgdo, para o qual foi redigido requerimento ao seu presidente, a fim de se adquirir a
informacdo almejada. Este universo foi escolhido tendo em vista que, para exercer a fungédo
de administrador e por ser uma profissdo regulamentada, é necessario o devido assentamento
no conselho, como também a graduacdo no curso de Administracdo, 0 que garante, pelo
menos, conhecimento teorico, por parte dos gestores. Ja em relacdo a amostra, Lakatos e
Marconi (2007, p.41) discorrem que “é uma porgao ou parcela, convenientemente selecionada
do universo (popula¢do); ¢ um subconjunto do universo”. N&o obstante, como todas as
organizagdes serdo consultadas, ndo existird amostra.

Uma vez que o universo da pesquisa tem um numero reduzido, a amostra torna-se do
tamanho do universo, ou seja, uma pesquisa censitaria, na qual o universo da cidade de Jodo

Pessoa existem dezessete empresas cadastradas junto ao CRA.
3.3 Sujeitos da Pesquisa
Por se tratar de uma pesquisa descritiva, esse estudo teve como alicerce a coleta de

dados baseados na experiéncia dos entrevistados das agéncias de empregos 0s quais serao

denominados de sujeitos da pesquisa.
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Os sujeitos da pesquisa foram os dezessete gestores das agéncias de emprego da
cidade de Jodo Pessoa-PB, concomitantemente, profissionais formados em administracdo, 0s
quais, necessariamente, precisam estar cadastrados no Conselho Regional de Administracéo —

CRA — para exercer tal atividade e que atuem diretamente na area de recrutamento e selecéo.

3.4 Métodos de Procedimento

Assim como discorre Gil (2006) toda investigacdo € fundamentada na intencdo de
delinear o planejamento da pesquisa em sua dimensdo mais ampla, dessa maneira 0
procedimento adotado para a coleta de dados é extremamente importante para identificacdo
do tipo de pesquisa.

O procedimento adotado foi a pesquisa de campo, porque de acordo com Lakatos e
Marconi (2007) faz parte da documentacdo direta que constitui-se da obtencdo dos dados no
proprio local onde os fendmenos ocorrem. Dessa maneira, de posse dos nomes das empresas
com cadastro no CRA, foram agendadas, junto ao setor competente, as visitas em cada
organizacdo, nas quais os instrumentos da pesquisa foram aplicados aos gestores de cada
uma, na intencdo de estabelecer uma conexao entre o que foi apreendido na literatura e o que
é posto em pratica efetivamente. Ndo obstante, apds a obtencdo dos dados da pesquisa, foi
realizada a analise e apresentacdo dos dados sobre as respostas dos entrevistados que buscou
responder as questdes estabelecidas nos objetivos geral e especificos do estudo em questdo, o
que culmina na apresentacdo da conclusao da pesquisa.

Neste sentido, Lakatos e Marconi (2007) interpretam a pesquisa de campo como
sendo a pesquisa com o objetivo de obter informacgdes a respeito de um determinado
problema o qual, posteriormente, se encontrara a resposta que queira comprovar.

Portanto, para viabilizar a etapa de pesquisa de campo, foram utilizados instrumentos

de pesquisa, apresentados no item seguinte.
3.5 Instrumentos da Pesquisa
Como instrumentos da pesquisa foram usadas entrevistas semi-estruturadas utilizando

a metodologia de perguntas diretas, abertas e pessoais para avaliar e comprovar 0 uso das

técnicas utilizadas aplicadas pelos gestores das agéncias de emprego, tendo como objetivo
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principal a obtencdo de informacdes do respondente acerca da empresa em questdo,

conforme o quadro 6 a seguir:

Questdes do Instrumento

Fonte Tedrica

Perfil do entrevistado

- Género: Masculino; Feminino
- Idade: entre 20 e 30 anos, entre 30 e 40 anos,
acima dos quarenta.

MILKOVICH; BOUDREAU, 2000

Tempo de atividade no mercado

¢ ] aos 5 anos
¢ 6 aos 10 anos,
* Mais de 10 anos

MILKOVICH; BOUDREAU, 2000

Qual(is) O(S) método(s) de recrutamento
utilizado(s) pela Organizacdo?

* Atendimento na empresa
« Jornais

* Indicagoes

« Escolas/Universidades

* Banco de dados;

* Midia

MILKOVICH; BOUDREAU, 2000

Qual o custo médio de cada método de
recrutamento utilizado?

MILKOVICH; BOUDREAU, 2000

Existe um planejamento de quantos candidatos
se espera recrutar para cada processo?

DAFT, 2005

Qual o nimero de candidatos que se apresentam
em cada método?

DAFT, 2005

Qual o tempo gasto em um procedimento de
recrutamento desde o inicio do processo, até a
apresentacgdo de todos os candidatos em cada

método?

MILKOVICH; BOUDREAU, 2000

Dos candidatos recrutados em cada método,
quantos sdo escolhidos para o processo de
selecdo?

MILKOVICH; BOUDREAU, 2000

Qual(is) o(s) métodos de selecdo de
pessoas adotado(s) pela empresa?

* Entrevistas de selegdo

* Provas de conhecimento
* Testes psicologicos
 Técnicas vivenciais

* Avaliagdo de saude

LIMONGI-FRANCA; ARELANO, 2002

Qual o custo médio de cada método de selecdo
utilizado?

MILKOVICH; BOUDREAU, 2000

Dos candidatos selecionados para as técnicas de
selecdo, quantos efetivamente sdo destinados as
vagas ofertadas em cada método?

MILKOVICH; BOUDREAU, 2000

Qual o tempo gasto em um processo de sele¢do
desde o método utilizado até a contratacao dos
candidatos selecionados?

MILKOVICH; BOUDREAU, 2000

Quadro 6 — Instrumento de pesquisa
Fonte: Pesquisa de campo, 2013.
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Para Lakatos e Marconi (2007, p. 92) “a entrevista ¢ um procedimento utilizado na

investigacao social, para a coleta de dados ou para ajudar no diagnéstico ou no tratamento de

um problema social”. Os autores complementam ainda, afirmando que a entrevista “trata-se,

pois, de uma conversacao efetuada face a face, de maneira metodica; [...]".

Além de dados referentes a atuacdo dessa organizacdo, espera-se obter informacoes

acerca das experiéncias de trabalho dos profissionais envolvidos nas agéncias de emprego.

Por meio de uma analise quantitativa sera possivel obter uma andlise estatistica acerca dos

dados.

Para um melhor entendimento acerca das etapas de desenvolvimento da pesquisa, 0

Quadro 7 apresenta mais detalhes.

Primeira etapa

Pesquisa exploratdria através de consultas a livros, artigos publicados,
dissertacdes, monografias, sites referentes ao tema entre outros.

Segunda etapa

Pesquisa de campo realizada nas agéncias de emprego para realizacéo
da observacdo direta e aplicagdo de entrevistas aos gestores que lidam
diretamente com o recrutamento e sele¢do de pessoal.

Terceira etapa

Anélise dos dados obtidos com a observacéao e entrevistas resultantes
da pesquisa descritiva, para posteriormente, obter os resultados.

Quadro 7: etapas de desenvolvimento da pesquisa
Fonte: elaboracdo propria, 2013.

3.6 Abordagem Técnica

Por utilizar a abordagem quantitativa, a finalidade foi de obter maior precisdo na

tabulacdo e entendimento da realidade estudada, dessa maneira:

a analise dos dados é o processo de organizagdo sistematico de transcricdo de
entrevistas, de notas de campo e de outros materiais que foram sendo acumulados,
com objetivo de aumentar a sua propria compreensdo desses mesmos materiais e de
Ihe permitir apresentar aos outros aquilo que encontrou (BOGDAN; BIKLEN, 1994
apud VILLA et al., 2004, p. 03).

Ainda sobre a abordagem quantitativa, “conforme o préprio termo indica, significa

quantificar opinides, dados, nas formas de coleta de informagfes, assim como também o
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emprego de recursos e técnicas estatisticas desde as mais simples até as de uso mais
complexo” (OLIVEIRA, 1997, p.115).

O objetivo da pesquisa quantitativa foi medir relagdes entre variaveis por associacao e
obter informagdes sobre determinada populagcdo. “As andlises quantitativas sdao muito
divulgadas e, nesse sentido, sua planificagdo geralmente necessita de menos explicacfes que
as analises qualitativas” (CONTANDRIOPOULOS, 1994, p. 90).

Para a abordagem quantitativa, foi feita a utilizacdo de técnicas estatisticas descritivas
como media e porcentagem, que segundo Neto (2004), média ¢ “a soma de um conjunto de
escores, dividida pelo nimero de escores total do conjunto. E uma medida de tendéncia
central”, assim como a porcentagem que, conforme Neto (2004) ¢ um “método de
padronizacdo do tamanho, que indica a freqiiéncia de ocorréncia de uma categoria em 100

casos”.
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4 ANALISE E APRESENTACAO DOS RESULTADOS

Este capitulo foi elaborado visando disponibilizar as informacdes obtidas através da
pesquisa de campo realizada junto a dezessete consultores de recursos humanos, que atuam
em agéncias de emprego e utilizam as ferramentas de recrutamento e selegéo na cidade de
Jodo Pessoa — PB. Neste sentido, o capitulo foi dividido em duas se¢fes, nas quais sera
abordada a apresentacdo dos dados e, por conseguinte, a sua andlise. As secbes ora
apresentadas foram desenvolvidas com base nas respostas colhidas por meio do instrumento
de pesquisa aplicado, este, abrangendo um total de dez questdes semi-estruturadas
concernentes a tematica enfocada no estudo monografico.

Tal capitulo se configura em um ponto crucial para efetivacdo do estudo, uma vez que
este busca responder, por meio das informacdes obtidas através da entrevista, a problematica
que norteou toda a pesquisa, ou seja, analisar como os resultados alcangados pelas técnicas de
recrutamento e selecdo utilizadas pelos gestores das agéncias de emprego impactam no uso

destas ferramentas no seu dia a dia.

4.1 Apresentacéo dos Dados

Este setor teve como objetivo sintetizar aquilo que foi colhido como respostas dos
sujeitos da pesquisa e transforméa-los em dados possiveis de ser identificados com maior

clareza.

4.1.1 Perfil da Amostra/Universo

Este item contempla o perfil da amostra que participou da pesquisa de campo, a
comecar pela analise do género preponderante da amostra que respondeu a pesquisa. Sendo
assim, 41 % sdo do género masculino e 59% feminino. Verificou-se que entre 0s consultores
pesquisados, ha maior predominancia do género feminino. O Gréfico 1, ilustra de forma clara

os resultados obtidos através da pesquisa de campo.
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Género do Entrevistado

® Mulheres

® Homens

Grafico 1 — Género do Entrevistado.
Fonte: Pesquisa de campo, 2013

Chega-se a concluséo que, dos gestores entrevistados, a maioria deles pertence ao
sexo feminino, o que demonstra uma tendéncia nos Gltimos anos.

Por conseguinte ao género dos pesquisados, buscou-se analisar em que faixa etaria os
mesmos estavam inseridos, deste modo, 47% da amostra est4 na faixa etaria que varia entre
31 a 40 anos; 35% dos pesquisados possuem acima de 40anos e por fim18% da amostra
situam-se na faixa que abrange dos 20 aos 30 anos. O Grafico 2 abaixo ilustra os dados

colhidos durante a realizacdo da pesquisa de campo.

Faixa Etaria dos Entrevistados

m20a30
m31a40
= Acima de 40

Grafico 2 —Faixa Etaria dos Entrevistados
Fonte: Pesquisa de campo, 2013.
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Dessa maneira, o gréfico 2 expde que a faixa etaria dos entrevistados é relativamente
jovem, em conformidade com o evidenciado no grafico, no qual 47% dos respondente se
enguadravam no intervalo entre 31 a 40 anos de idade.

Complementando o bloco de analise, o questionario buscou colher informacGes acerca
do tempo de trabalho dos consultores na &rea de recrutamento e selecdo de pessoas, sendo
assim, os resultados demonstraram que 47% possuem entre 6 e 10 anos de experiéncia na
area, outros 23% atuam na funcéo entre 1 e 5 anos, por fim, 29% possuem mais de 10 anos de

experiéncia na area, de acordo com o Gréfico 3 abaixo.

Tempo de Atuacéao no Mercado

® 1a5Anos
E6a 10 Anos
Mais de 10 anos

Grafico 3 — Tempo de Atuacéo no Mercado.
Fonte: Pesquisa de campo, 2013.

De acordo com o grafico 3, pode-se identificar que a grande maioria das empresa
possuem um bom tempo de atuacdo no mercado, pois, apesar de 47% possuirem ente 6 e 10

anos, apenas 16% possuem menos de 6 anos de experiéncia.

4.1.2 Processo de Recrutamento de Pessoas

Nesta secdo, almejou-se descrever e identificar a sistematica utilizada no processo de
recrutamento das agéncias de emprego. Assim, inicialmente, procurou-se identificar qual(is)
o(s) método(s) de recrutamento utilizado(s) pela Organizacéo. Os entrevistados responderam
utilizar todos os meios de Recrutamento da seguinte maneira: em 100% dos casos as
empresas utilizam o banco de dados; em 82% os Jornais; 76% Atendimento na empresa; 59%

dos casos, Midias/Internet; 41% fazem uso da divulgacdo por meio de Escolas/Universidades
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e finalizando, 24% deles utilizam as Indicagdes como forma de alcance. Conforme pode ser

visto no Gréfico 4
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o N B~ OO ©

Métodos de Recrutamento
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76% 82%
59%
41%
24%
Atendimento Jornais IndicacGes Escolas/ Banco de Midias /
na empresa Universidades Dados Internet

Grafico 4: Métodos de Recrutamento.
Fonte: Pesquisa de campo, 2013.

O questionamento seguinte buscou identificar qual o custo médio de cada método de

recrutamento utilizado por pessoa recrutada. Utilizando o método de recrutamento pelo

Banco de Dados da empresa, identificou-se que este método custaria R$ 1,15; quem usasse 0

jornal,

desembolsaria R$2,82; R$ 1,23 para quem optasse por recrutar pessoas pelas

Midias/Internet; R$ 2,14 se fosse o Atendimento na Empresa; R$ 1,92 por meio de IndicacGes

e R$ 1,63 no caso de recrutamento por meio de Escolas/Universidades, conforme o grafico 5.

R$ 3,00
R$ 2,50
R$ 2,00
R$ 1,50
R$ 1,00
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' R$ 1.15 R$ 1,23
Aendimentora Jomais Indm@o&s Esoolas/ Bancode  Midias/ Intemet

empresa Universidades Dados

Grafico 5- Custo por Pessoa Recrutada.
Fonte: Pesquisa de campo, 2013.



43

Neste sentido, os valores expostos no grafico 5 foram obtidos por meio da média
aritmética do gasto médio de cada método de recrutamento usado, dividido pela média de
candidatos recrutados por processo, por exemplo, o gasto médio total com a divulgacédo
através do jornal de R$ 141,07 cento e quarenta e um real e sete centavos, divididos pela a
média de pessoas recrutadas pela mesma técnica, que foi de 50 cinquenta pessoas, resulta em
um custo de R$ 2,82, dois reais e oitenta e dois centavos por pessoa, e assim sucessivamente
para os demais métodos, incluidos, neste caso, 0s custos fixos, como agua, energia e telefone.

Ainda sobre o processo de Recrutamento buscou-se identificar na questdo seguinte se
existe, de fato, um planejamento de quantos candidatos se espera recrutar para cada processo.
Segundo os entrevistados, o planejamento é realizado somente apds a empresa que contrata 0s
servigos da agéncia de emprego definir quais os cargos e perfis dos candidatos que ela deseja
inserir em seu quadro de pessoal, todavia, uma vez definido isto, a empresa passa executar de
forma sistematica o processo de Recrutamento, pressupondo atingir um publico de 80 pessoas
em média.

Uma vez iniciado o planejamento, passa-se a fase seguinte do Recrutamento em
propriamente dito, o que responde a pergunta posterior de quantos candidatos que se
apresentam em cada método. Obteve-se uma média de 35 pessoas efetivamente recrutadas,
que advieram das 30 pessoas advindas do método de Banco de Dados; 50 pessoas quem
usasse o jornal; 50 pessoas para quem optasse por recrutar pessoas pelas Midias/Internet; 35
pessoas se fosse 0 Atendimento na Empresa; 15 pessoas por meio de Indicacdes e 30 pessoas

no caso de recrutamento por meio de Escolas/Universidades, conforme o grafico 6.

Numero de Candidatos Recrutados
2
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s
Atendiment . L E.SCOIE’.IS/ Banco de Midias /
ona Jornais IndicagBes | Universidad
Dados Internet
empresa es
- N° Recrutados 35 50 15 30 30 50
—Meédia 35 35 35 35 35 35

Grafico 6 — NUmero de Candidatos Recrutados.
Fonte: Pesquisa de campo, 2013.
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E por fim foi procurado identificar qual o tempo gasto em um procedimento de
recrutamento, desde o inicio do processo, até a apresentacdo de todos os candidatos em cada
método, chegando-se a analise de que um processo de recrutamento dura em média 22 dias,
pouco mais de duas semanas, este resultado foi obtido por meio da frequéncia com que 0s

entrevistados responderam ao questionamento. O Grafico 7 expbe os dados alcangados.

Duracao do Recrutamento
35
2(5) /5 [ 25 25 /\:G 25
20 N \iﬂk""ﬂ\:s ai i
15 \/5 \/5
10
5
0
EENSERRENREE SN NE
5 g s 25y & § #&-°
5 § E 5 : g
SR
Dias == Média

Gréfico 7 — Duracdo do Recrutamento.
Fonte: Pesquisa de campo, 2013.

4.1.3 Processo de Selecdo de Pessoas

Neste interim, aspirou-se descrever e identificar a metodologia utilizada no processo
de selecdo das agéncias de emprego. Desse  modo, inicialmente, questionou-se  aos
consultores qual(is) o(s) meétodos de selecdo de pessoas adotado(s) pelaempresa. Os
participantes responderam utilizar todos os métodos de Selecdo da seguinte maneira: 100%
utilizam a Entrevista; 82% Provas do Conhecimento; 76% fazem uso de Teste Psicoldgico;
59% de Teécnicas Vivenciais (Dindmicas de Grupo), assim como 59%, Avaliacéo de Saude. O

Gréfico 8 apresenta os resultados da pesquisa.
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Técnicas de Selecéo
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Grafico 8 — Técnicas de Selecdo
Fonte: Pesquisa de campo, 2013.

Neste sentido, dando prosseguimento a andlise, investigou-se, dos candidatos

recrutados em cada metodologia, quantos seriam escolhidos para o processo de selecdo,

obtendo uma média de 8 pessoas como resultado dos métodos utilizados no procedimento,

dos quais 15 pessoas egressaram por meio das Entrevistas,;11 pessoas das Provas do

Conhecimento; 6 pessoas dos Testes Psicologicos; 4 das Técnicas vivenciais e, por fim, 5

pessoas da Avaliacdo de Saude. O Gréafico 9 expde os resultados.
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Grafico 9 — Nimero de Candidatos Selecionados.
Fonte: Pesquisa de campo, 2013
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Em continuidade a andlise buscou-se identificar, no que diz respeito aos custos por
pessoa gerados por cada técnica de selecdo, nos quais a Avaliagdo de Saude mostra
claramente ser uma das mais dispendiosas para a empresa atingindo um valor de R$ 5,00;
enquanto as Provas do Conhecimento dispensa R$ 1,82 por pessoa; R$ 2,50 os Testes
Psicoldgicos e as Técnicas Vivenciais e, por Ultimo e ndo menos importante, a Entrevista com

R$ 2,33 de gasto. Resultados expostos no Grafico 10 abaixo.

Custo por Pessoa Selecionada

R$ 5,00
R$ 5,00
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Entrevistas  Provas do Testes Técnicas  Avaliacdo de
Conhecimento Psicologicos Vivenciais salde
m Custo

Gréfico 10 — Custo por Pessoa Selecionada.
Fonte: Pesquisa de campo, 2013.

Neste sentido, os valores expostos no grafico 10 foram obtidos por meio da média
aritmética do gasto médio de cada método de selecdo usado, dividido pela média de
candidatos selecionados por processo, por exemplo, o gasto médio total com as entrevistas de
R$ 35,00, trinta e cinco reais, divididos pela a média de pessoas selecionadas pela mesma
técnica, que foi de 15 quinze pessoas, resulta em um custo de R$ 2,33, dois reais e trinta e
trés centavos por pessoa, e assim sucessivamente para 0s demais métodos.

Posteriormente, buscou-se identificar, dos candidatos selecionados pelas técnicas de
selecdo, quantos efetivamente sdo destinados as vagas ofertadas em cada método. Dos
respondentes, o efeito obtido foi que, para os candidatos Entrevistados, 5 deles estavam aptos,
ja nas Provas do Conhecimento foram 4, enquanto que nos Testes Psicoldgicos e na
Avaliacdo de Saude foram apenas 3 pessoas aptas e nas Técnicas Vivencias somente 2
pessoas estavam suscetiveis de concorrer a uma vaga. O Gréafico 11 apresenta os resultados

da pesquisa.
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Numero de Candidatos Aptos as Vagas
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Grafico 11 — Nimero de Candidatos Aptos as VVagas Oferecidas.
Fonte: Pesquisa de campo, 2013.

Por fim foi procurado identificar qual o tempo gasto em um procedimento de Selecéo
de pessoas, desde o inicio do processo, até a apresentacdo de todos os candidatos em cada
método, chegando-se a anélise de que um processo de selecdo dura em média 9 dias, este
resultado foi obtido por meio da frequéncia com que os entrevistados responderam ao

questionamento. O Grafico 12 expde os dados alcancados.
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Gréfico 12 — Duracdo da Selecao.
Fonte: Pesquisa de campo, 2013.
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4.2 Andlise e Interpretacao dos Dados

O estudo realizado demonstra que o preenchimento de uma vaga de emprego é um
aspecto de extrema importancia dentro das organizagoes. Planejar as necessidades de pessoal,
recrutar, selecionar, empregados capacitados é mais um desafio que as empresas tém de
enfrentar no mercado de trabalho.

Por meio da elaboracdo do presente estudo, pode-se constatar que 0s principais
métodos de recrutamento utilizado nas agéncias de emprego da cidade de Jodo Pessoa — PB
sdo realizados por meio da midia/internet, utilizacdo do banco de dados da empresa, assim
como jornais e o atendimento na prépria empresa, todavia pode-se afirmar que o
recrutamento externo, feito através da internet € uma metodologia mais facil e de menor
custo, ja que a internet € uma ferramenta que atinge um grande nimero de pessoas e nao
possui custos t3o elevados como: aluguel de paginas, antincios pagos, ou outros. E uma forma
mais eficiente, pois através deste sistema é possivel selecionar os curriculos que interessam
de maneira mais rapida, por meio dos pré-requisitos necessarios.

Neste sentido, verifica-se que diante da amplitude esperada de oitenta pessoas para
um processo de recrutamento, em média apenas trinta e cinco séo efetivamente recrutadas a
um custo de R$ 1,86, hum real e oitenta e seis centavos por pessoa, durante um periodo de
vinte e dois dias, pouco mais de duas semanas.

Uma vez de posse das pessoas recrutadas, inicia-se a fase de selecdo dos candidatos e
a utilizacdo das suas técnicas, na qual se pdde averiguar que os principais métodos de selecéo
foram a entrevista, provas do conhecimento e testes psicologicos, tendo em vista que elas
permitem uma amplitude maior na busca de novos contratados, contato direto com o
candidato e a eliminagdo de ddvidas que permaneceram nas etapas iniciais do processo,
devendo ser conduzida com cuidado para a obten¢do de dados confiaveis e transmissdo de
boa imagem da empresa e do entrevistador.

Ndo obstante, dando prosseguimento a analise, investigou-se, dos candidatos
recrutados em cada metodologia, que apenas oito pessoas em média, daqueles que advieram
do processo de recrutamento em numero de trinta e cinco, sdo escolhidas para o processo de
selecdo, isso € muito interessante, pois para 0s cargos nos quais estes testes sao realizados é
necessario certo nivel de conhecimento técnico, que ndo pode ser medido por meio de outras

etapas do processo, como técnicas vivenciais e avaliacdo de salde.
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No que concerne ao numero de candidatos aptos as vagas ofertadas pela empresa
contratante do servigo, somente de trés a quatro pessoas terdo a oportunidade do tdo sonhado
emprego, compreendido por um periodo de nove dias de processo de selecdo, a um custo de
R$ 2,83, dois reais e oitenta e trés centavos por pessoa.

Ao analisar os aspectos globais chega-se a conclusdo que o processo mais efetivo de
recrutamento foi feito por meio da utilizacdo de midias/internet e a técnica de sele¢cdo mais
utilizada foi a entrevista, nos quais sua aplicacdo se deu durante cerca de um més, contando
desde a utilizacdo das técnicas de recrutamento até a efetivacdo do candidato selecionado pela
empresa contratante o que depois da associacdo destas duas ferramentas gera um indice de
retencdo de aproximadamente um por cento de todos os candidatos que concorreram a uma
vaga de emprego, a um custo medio total de R$ 96,45, noventa reais e quarenta e cinco
centavos no processo total, no qual foram recrutados 50 pessoas por meio da internet e mais
15 para aplicacdo das entrevistas, a um custo de R$ 1,23, hum real e vinte e trés centavos e
R$ 2,33, dois reais e trinta e trés centavos por pessoa, respectivamente. Entretanto no
momento da pesquisa, ndo foi possivel estabelecer um detalhamento destes custos, presume-
se que nos valores informados pelos entrevistados, eles ja tenham incluido tais despesas fixas,

como aluguel, energia, &gua entre outros.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Com base nos resultados do presente estudo, pode-se afirmar que a area de recursos
humanos é considerada uma das areas mais importantes de uma empresa, pois é por meio
deste departamento, ou mesmo com a contratagdo de empresas especializadas para este fim,
que a organizacgdo realizar os processos de recrutamento e selecdo de candidatos, para tanto é
necessario que o desenvolvimento desta area na empresa possua funcionarios aptos a
desempenhar o papel de recrutar e selecionar pessoas, dessa maneira, o candidato selecionado
ocupara a vaga disponivel de acordo com a necessidade do cargo.

Ao analisar os aspectos literarios referentes a area de Recrutamento e Selegdo de
pessoas, pode-se sugerir a estratégia a ser adotada pelas organizacdes, a fim de diminuir os
riscos nas contratacbes. Desse modo, para que se possam encontrar os candidatos aptos a
preencher a vaga em aberto, ou que se aproximem das caracteristicas e habilidades
solicitadas, € essencial que seja levantado minuciosamente o perfil necessario para o futuro
ocupante do cargo.

O presente estudo buscou identificar os resultados alcancados pelas técnicas de
recrutamento e selecdo utilizadas pelos gestores das agéncias de emprego, as quais se pode
obter como resultado que as técnicas de Recrutamento mais utilizadas sdo a mida/internet e o
banco de dados, pois elas proporcionam um processo de alcance maior, a um custo mais
baixo, se comparado com as outras técnicas utilizadas, ou seja, seu alcance € em média 20%,
vinte por cento maior que 0s outros a um custo 36% trinta e seis por cento menor que a média
de todas as técnicas utilizadas durante 22 dias em média.

Ja quando se trata do processo de Selecdo as metodologias mais eficazes foram a
entrevista e as provas do conhecimento, que obtiveram maior alcance, com valores superiores
a 62%, sessenta por cento a mais que a média de pessoas advindas do processo de
Recrutamento, a um custo 26%, vinte e seis por cento menor que a média de todas as outras
técnicas de selecdo empregadas por um prazo de 9, nove dias.

Sendo assim todo o processo ocasiona um indice de retengdo de candidatos aptos para
a vaga de emprego de pouco mais que 10% de todos os candidatos concorrentes a uma vaga
de emprego por um periodo de 31 dias.

Neste sentido diante da apresentacdo do problema exposto que se consolida em saber

como o processo de recrutamento e selecdo é realizado nestas agéncias de emprego, chegou-
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se a concluséo de que uma vez definido as caracteristicas e perfil desejado, pela empresa que
contratard o candidato, é realizado um planejamento sobre qual ou quais as técnicas serdo
empregadas em todo processo.

Dessa maneira, a agéncia realiza a divulgacdo das vagas em aberto por meio da
metodologia mais eficaz, posteriormente, executa 0s procedimentos para a selecdo dos
candidatos que se enquadram no perfil desejado e, por conseguinte, apresenta-os para a
contratacdo pela contratante.

Diante do estudo, pdde-se elencar algumas restricGes por parte do autor da pesquisa,
como a tempo para a realizagdo do préprio trabalho de conclusdo de curso, uma vez
trabalhando no negdcio da familia, durante a manha toda, e a tarde em uma empresa do
Estado, outra dificuldade, foi o excesso de burocracia, para se contrair 0s nomes das empresas
elencadas como agéncias de emprego, sem contar o tempo compreendido entre a apresentacao
do requerimento e a entrega da lista com os nomes das empresas cadastradas no CRA-PB.
Outro problema elencado foi a disponibilidade dos gestores, para aplicacdo do instrumento de
pesquisa, assim como a do pesquisador.

Contudo, como sugestdes de estudos futuros tém-se o prosseguimento processo de
insercdo deste candidato selecionado na empresa contratante, ou seja, exatamente 0 que sera
feito com o pretendente ja depois da sua contratacdo, por exemplo, quanto tempo este
colaborador permanecerd na empresa, como ocorreu a sua adaptacdo, ou ainda se ele
realmente se adequava ao cargo almejado, tendo em vista ndo ter sido possivel esta analise

neste estudo monografico.
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QUESTIONARIO

O objetivo deste questionario é identificar a utilizacdo das ferramentas de

recrutamento e selecédo pelas agéncias de emprego da cidade de Jodo Pessoa.

Perfil do entrevistado (MILKOVICH; BOUDREAU, 2000).
Género: Masculino; Feminino

Idade: entre 20 e 30 anos, entre 30 e 40 anos, acima dos quarenta.

Tempo de atividade no mercado? (MILKOVICH; BOUDREAU, 2000).

e 1ao0s5anos
e 6a0s 10 anos,
e Mais de 10 anos

1. Qual(is) O(S) meétodo(s) de recrutamento utilizado(s) pela Organizacdo?
(MILKOVICH; BOUDREAU, 2000).

Atendimento na empresa
Jornais

IndicacOes
Escolas/Universidades
Banco de dados;

Midia

2. Qual o custo médio de cada meétodo de recrutamento utilizado? (MILKOVICH;
BOUDREAU, 2000)

3. Existe um planejamento de quantos candidatos se espera recrutar para cada
processo? (DAFT 2005)

4. Qual o numero de candidatos que se apresentam em cada método? (DAFT 2005)

5. Qual o tempo gasto em um procedimento de recrutamento desde o inicio do processo,
até a apresentacdo de todos os candidatos em cada método? (MILKOVICH;
BOUDREAU, 2000).

6. Dos candidatos recrutados em cada método, quantos sdo escolhidos para o processo
de selecdo? (MILKOVICH; BOUDREAU, 2000).

7. Qual(is) o(s) métodos de selecdo de pessoas adotado(s) pela empresa? (LIMONGI-
FRANCA; ARELLANO, 2002)
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Entrevistas de selecdo
Provas de conhecimento
Testes psicoldgicos
Técnicas vivenciais
Avaliacéo de saude

8. Qual o custo meédio de cada método de selecdo utilizado? (MILKOVICH;
BOUDREAU, 2000).

9. Dos candidatos selecionados para as técnicas de selecdo, quantos efetivamente sdo
destinados as vagas ofertadas em cada método? (MILKOVICH; BOUDREAU, 2000)

10. Qual o tempo gasto em um processo de selecdo desde o método utilizado até a
contratacdo dos candidatos selecionados? (MILKOVICH; BOUDREAU, 2000).



