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RESUMO

Nota-se que atualmente hd uma grande preocupagdo dos micro e pequenos empreendedores
com a escolha de seus colaboradores, isso reforca, ainda mais, a necessidade em focar-se no
recrutamento e selecdo de pessoas. Seguindo esta necessidade atual, este trabalho foi
constituido a partir da analise empirica de métodos corriqueiros, ou seja, os que sao utilizados
mais comumente pelos recursos Humanos, ou ainda, para alguns, chamado de Departamento
Pessoal de organizagdes com os mais variados portes e ramos de negdcio, que tenham
interesse em focar-se nesta finalidade. Para melhor compreensao, exemplificou-se através de
tabelas a classificagdo de porte e diferengas relevantes entre Micro e Pequenas empresas
através de suas particularidades. Foi ainda, de modo resumido as acdes cotidianas genéricas
de um Departamento Pessoal para se ter base e entendimento desse processo. Para isto,
utilizou-se de conhecimentos técnicos obtidos de textos cientificos de autores especialistas,
bem como, trechos obtidos através de analises vivenciadas e experiéncias de profissionais em
micro e pequenas empresas que fortalecem a importancia e beneficios da aplicacdo de
métodos focados desde o recrutamento até a selecdo do profissional no mercado.
Considerando toda a analise e pesquisa desse projeto, mostra-se também que o recrutamento e
a selecdo sdo tdo importantes para os Recursos Humanos de uma organizagdo, que sendo
aplicados de maneira correta, influenciam no desenvolvimento da organizacdo. E por fim, o
contexto da pesquisa foi exemplificado por Cases, onde foram possiveis mostrar alguns dos
maiores problemas enfrentados nas micro e pequenas empresas.

PALAVRAS CHAVES: Selecdo e Recrutamento. Micro e Pequenas Empresas.
Empreendedor. Recursos Humanos. Departamento Pessoal.



ABSTRACT
Recruitment and selection in micro and small enterprises

We note that there is currently a major concern of micro and small entrepreneurs in the choice
of its employees, this reinforces even more the need to focus on the recruitment and selection
of people. Following this current need, this work was constructed from the empirical analysis
of ordinary methods, ie, those used most commonly for Human Resources, or, for some,
called the Personnel Department organizations with all sizes and branches business, who are
interested in focusing on this purpose. For better understanding, exemplified through the
classification tables of size and material differences between micro and small enterprises
through its peculiarities. It was also, in brief generic everyday actions of a Personnel
Department to be base and understanding of this process. For this, we used the technical
knowledge obtained from scientific texts of expert authors and excerpts obtained by
experienced analysis and experiences of professionals in micro and small enterprises that
strengthen the importance and benefits of applying methods focus from recruitment to the
selection of the professional market. Considering all the analysis and research of this project,
it also shows that recruitment and selection are so important for Human Resources in an
organization that being applied in the correct way, influence the development of the
organization. Finally, the context of the research was exemplified by Cases, which were
possible to show some of the biggest problems faced by micro and small enterprises.

KEYWORDS: Recruitment and Selection, Small and Medium Enterprises, Entrepreneur,
Human Resources, Personnel Department;
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1 INTRODUCAO

Pode-se perceber que desde ha alguns anos existe uma maior atengdo e preocupagio
relacionada a gestdo de pessoas dentro das organizagdes. Tratando-se a mesma até entdo, de
um assunto limitado somente as grandes organizacdes, € que atualmente vem ganhando
aten¢do das empresas de pequeno porte que estdo se conscientizando-se sobre a importancia e

necessidade de se adequar a um novo quadro de gestao de pessoas (FERREIRA et al., 2008,
p.-2).

Reforgando ainda mais a questdo de importincia, que ndo ¢ somente voltada ao
mercado nacional, destaca-se na Revista Comércio Exterior, Informativo do Banco do Brasil
(2007, apud Miola et al., 2007, p. 2), dados que expressam uma importante contribui¢ao
Social e econdmica das micro e pequenas empresas, revela-se nesta que as pequenas empresas
tem um papel significativo no mercado exterior, sendo que no ano de 2006 o total de 51%
dos exportadores eram micro e pequenos. Essas empresas ainda sdo responsaveis pelo
mercado de trabalho e uma parcela do PIB e que apesar de receberem incentivos do Governo,
elas ainda enfrentam problemas para se tornarem competitivas. Dificuldade estas, que podem
ser solucionadas com uma adequada gestdo ndo s6 de pessoa, mas, também das outras

necessidades da organizagao

Na gestao de uma pequena empresa existem muitas dificuldades que podem envolver
falta de recursos de financeiros, de tecnologia, grande concorréncia com grandes empresas e
falta de mao de obra competente, que pode desde a parte operacional a gerencial, isto dentre
outros fatores (SILVA et al., 2004, p. 3). Levando-se em conta também a necessidade de ser

criativo no mercado para que assim a empresa mantenha sua supremacia no mercado.

Ainda para Silva et al (2004, p. 3) apesar de ressaltada por governos, empresarios,
sociedade e académicos a importancia da pequena empresa como geradora de empregos e
renda, ainda ndo ha a devida preocupagao com a forma que a mesma deve ser gerenciada. Isso

pode ser visto até pela limitacdo de material didatico ligado ao tema.

A seguir seguem discriminados alguns critérios de classificagdo de organizagdes:

Classificacao / Setor Industria / Comércio / Servico

ME — Microempresa Inferior ou igual a R$ 360.000,00
EPP — Pequena Empresa Superior a R$ R$ 360.000,00 e igual ou inferior a R$
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| 3.600.000,00,00
Quadro 1 — Critérios de Classificacdo de empresas por faturamento.
Fonte: Adaptado de Receita Federal (2012) - Lei Complementar 123 / 2006.

Classificacio / Setor Industria Comércio / Servico
ME — Microempresa Até 19 empregados Até 09 empregados
PE — Pequena Empresa De 20 a 99 empregados De 10 a 49 empregados

MDE — Média Empresa | De 100 a 499 empregados De 50 a 99 empregados

GE — Grande Empresa Acima de 499 empregados Acima de 99 empregados
Quadro 2 — Critérios de Classificacdo de empresas por n° de funcionarios.
Fonte: Sebrae (2006 apud FERREIRA et al, 2008, p. 2) - Lei 123 /2006.

Como sera visto no decorrer desse texto, a gestdo de pessoas dentro da organizagao
consiste em aspectos pertencentes a geréncia que devera fazer com que as pessoas envolvidas
na organizacdo sejam mais produtivas e assim todos saiam beneficiados, desde os clientes, os
parceiros e os empregados. Sendo o principal objetivo da Gestdo de Pessoas ajudarem a

organizagdo a atingir suas metas, objetivos e a realizar sua missao.
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2 DESENVOLVIMENTO.
2.1 PROCESSOS DE GESTAO DE PESSOAS.

Gerir pessoas € mais do que colocar pessoas para executar tarefas, podendo também
ser considerado como parte da gestdo, tudo que envolve os funciondrios, desde sua
disposicao, o meio ambiente sauddvel, a valorizacdo das fungdes realizadas dentre outros.
Pode-se ainda dizer que o gestor ¢ um lider, que utiliza de ferramentas adequadas para
proporcionar € manter um ambiente saudavel e propicio para a realizagdo de tarefas de forma

condizente com qualidade e eficacia.

De acordo com o diretor-superintendente do Sebrae/RJ, Sergio Malta (2009, apud
BARCELLOS, 2009) expds no artigo Gestio na Pequena Empresa, hoje no mundo
corporativo existem diferencas proprias para determinadas empresas, principalmente no que
se refere ao porte. Entretanto algumas particularidades s6 acontecem nas micro e pequenas
empresas, como a capacidade do lider de interferir rapidamente nas diversas areas da empresa,
pois diferente das grandes empresas ndo existem departamentos, setores € gerencias € com
isso as mudangas sdo mais rapidas e mais efetivas e veem de encontro ao que o pequeno
empresario necessita que seja a agilidade e as boas praticas de gestdo. Nada disso valera se o
empresario ndo buscar sua capacitagdo profissional, aprofundar nos fundamentos da
exceléncia em gestdo e procurar parcerias que possam Vir a agregar para sua empresa os

objetivos tragcados, ou seja, suas metas.

O processo de gerir pessoas tem sofrido grandes transformacdes, conforme
mencionado por Santos (2010). Antigamente, podia-se notar que a gestdo era realizada
somente onde as pessoas tinham de produzir em grandes escalas, isso ocorria com o intuito de
preparar o profissional para crescer em produtividade e em decorréncia os profissionais
buscavam tornar-se especializados na execugdo de suas tarefas buscando consequentemente,
por um salario. Ainda nesse periodo os recursos humanos eram vistos como maquinas, onde
eram treinados somente para determinadas func¢des. Foi somente recentemente que
comegaram-se a perceber outras necessidades da gestdo de pessoas, € com isso, abriram-se as
possibilidades para o reconhecimento, a valorizagao, o crescimento ¢ o desenvolvimento do
negocio, possibilitando a criagdo de varias ferramentas como o plano de vida e carreira, o
planejamento de desenvolvimento pessoal € o aumento salarial, alem do aumento da

valorizacdo na comunicacao entre lideres e liderados através de feedback.
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No entanto para Santos (2010), um dos maiores desafios no momento, trata-se ainda
do treinamento apropriado dos lideres e em fazer com que os ensinamentos sejam aprendidos
e que as ferramentas utilizadas de forma eficaz. As organizagdes que tiverem lideres com
capacidade de atualizacdo terdo sucesso em sua motivacdo e com o comprometimento de sua

equipe possibilitando aliancas para superacao de possiveis obstaculos.

Historicamente relevado por Chiavenato (1999), a gestdo de pessoas resume-se pela
representacdo do uso da sinergia que tem de haver entre pessoas e organizacdes, que
simplificando, buscam por objetivos e engrandecimento para ambos, bem como
individualmente. Assim sendo, a organizagdo ¢ uma institui¢do constituida de pessoas das
quais depende para cumprir seus objetivos e missdes. Para as pessoas as organizagdes, sao
meios de conquistar objetivos pessoais com o minimo de tempo, esforgo e conflito.

Termos como empregabilidade ¢ empresabilidade sdo usados para mostrar,
de um lado, a capacidade das pessoas de conquistar e manter seus empregos

e, de outro, a capacidade das empresas para desenvolver e utilizar as
habilidades intelectuais e competitivas de seus membros. (Chiavenato, 1999,

p. 6).
A administracdo de Recursos Humanos ¢ definida por Chiavenato (2012), no
presente, como um sistema integrado de abordagem sistémica, composta por 5 (cinco)

subsistemas basicos:

Subsistema Objetivo Atividades envolvidas
Provisdo Quem ira trabalhar na * Pesquisa de mercado de RH.
organizacao. * Recrutamento de pessoas.
* Sele¢do de pessoas.
Aplicagdo O que as pessoas fardo na * Integracao de Pessoas.
organizacao. * Desenho de cargos.
*Avaliacdo de desempenho.
Manutencao Como manter as pessoas na * Remuneragdo de compensacao.
organizagao. * Beneficios e servigos socias.
* Higiene e Seguranga do trabalho.
* Relagdes sindicais.
Desenvolvimento Como preparar e desenvolver * Treinamento.
pessoas. * Desenvolvimento.
Monitoragao Como saber o que sdo e 0 que * Banco de dados.
fazem as pessoas. * Sistema de Informacao.
* Balango Social.

Quadro3 — Os cinco subsistemas basicos na ARH
Fonte: Chiavenato (2012, p. 4)




17

Conforme explicado por Chiavenato (2012), esses cinco subsistemas estdo
profundamente relacionados com atrair, aplicar, reter, desenvolver e monitorar talentos dentro
da organizacdo, dos quais fazem parte de um sistema maior, conhecida com ARH. Sendo que
para Administracdo de Recursos Humanos (ARH) exige-se a devida preparacdo da

organizagdo, para assim, possa-se alcangar os objetivos previamente estipulados.

A Gestao de Pessoas ¢ vista por Gil (2001 apud PIZOLOTTO, 2003, p. 2), como
sendo, uma funcao delegada ao gestor que busca a cooperacao das pessoas da organizacao em
busca dos objetivos tanto organizacionais, quando individuas. Afirmando ainda, “... que tal
expressdo visa substituir a de Administragcdo de Recursos Humanos, que até hoje ¢ muito
utilizada para designar os modos de lidar com as pessoas nas organizacdes”. Este autor

classifica em cinco subsistemas as praticas principais na gestao de pessoas, sendo:

Figura 1 - Cinco subsistemas as praticas principais na gestdo de pessoas.

Gestio de
Pessoas
. "\\\I - . . -\ -~ . I//"_ . /f'- . i .
N P‘rovlsao ) '.\‘_ Ap‘hcncan /,' (\-,_ Manutencio )\_ Desenv|oh’1mento ) '\% MﬂnT}racao _)
™ N I
4 4 4 N e N
Plane; amento, Anilise e Remuneracdo Treinamento e Banco de
Pesquisa de Descrigdo de , Higiene e Desenvolviment .dados ©
Mercado, Sistema de
Cargose | Segurancano || odePessoale | | . X
Recrutamento, . ; : informacdes e
Avaliaciod balh. Desenvolvimento ¥
Selecdo e valiagao do trabalho e ot Auditoria de
5 By Organizacional.
Integracdo Desempenho Relagdes TECUIS08
de pessoal. Humano. sindicais humanos.
\. \ \ J \ J

Fonte: Adaptado de Gil (2001 apud PIZOLOTTO, 2003, p. 2).

Existem também algumas exigéncias do mercado atual que sdo expostas por Dutra

(2002 apud PIZOLOTTO, 2003, p. 2) e que impdem mudangas na gestdo organizacional:

* A necessidade de estruturas e formas de organizacdo do trabalho mutaveis e
flexiveis as eventualidades que possam surgir, havendo maior exigéncia dos envolvidos nos

periodos de desenvolvimento;
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+ Agilidade no processo decisorio mantendo o foco nas exigéncias do mercado, que
sao ao mesmo tempo descentralizados e ligados entre si. Isto torna necessario que haja
pessoas com comprometimento e envolvimento no negocio, sendo exigido destas também,

uma postura autdbnoma e empreendedora;

+ Exige-se uma maior velocidade para entrar e sair de mercados locais e globais, e
mantendo-se pessoas atualizadas com as tendéncias de mercado e de seu campo de atuacao
para que seus produtos/servicos estejam sempre revitalizados e atualizados nos termos

nacionais e internacionais.

» Alta competitividade em ambito global, tornando necessaria pessoas que se

associem em grupos e que busquem o aperfeicoamento e aprimoramento continuo;

E visto ainda por Dutra (2002 apud PIZOLOTTO, 2003, p. 2), sobre a compreensao
da organizagdo e como seu desenvolvimento esta diretamente relacionado a sua capacidade de
desenvolver pessoas, para entdo, serem aprimorados por elas, mostrando com isso, que a

organizacao tem que atender ao mesmo tempo a expectativa da empresa e das pessoas.

Como descrito no artigo Gestao na Pequena Empresa, FNQ (2012), hoje no mundo
corporativo existem diferengas proprias para determinadas empresas, principalmente no que
se refere ao porte. Entretanto algumas particularidades s6 acontecem nas micro e pequenas
empresas, como a capacidade do lider de interferir rapidamente nas diversas areas da empresa,
pois diferente das grandes empresas ndo existem departamentos, setores € gerencias € com
isso as mudancas s3o mais rapidas ¢ mais efetivas e veem de encontro ao que o pequeno
empresario necessita que seja a agilidade e as boas praticas de gestdo. Nada disso valera se o
empresario ndo buscar sua capacitagdo profissional, aprofundar nos fundamentos da
exceléncia em gestdo e procurar parcerias que possam Vir a agregar para sua empresa os
objetivos tragados, ou seja, suas metas. H4 de se considerar que a legislagdo brasileira tem
grande interferéncia, principalmente ao que diz respeito a legislacdo tributaria onde a pequena

empresa sofre grande tributagao dificultando a longevidade da empresa.

2.1.1 PROCESSOS DE PROVISAO DE PESSOAS.

De acordo com Chiavenato (2012), para alcangar os resultados mais almejados pelas

organizagdes em sentido de crescimento, sendo através agregagdo de valor econdmico, maior
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participagdo no mercado atual e lucros obtidos. Para o mesmo ¢é preciso de clientes sejam

servidos, atendidos e fiquem satisfeitos.

Para a organiza¢do conquistar e manter clientes, ou seja, impulsionar o negocio,
Chiavenato (2012) estabelece a necessidade de alguns processos internos como
produtividades, qualidade e inovagdo, mas para que estes déem certo também ¢ preciso

algumas competéncias organizacionais.

Chiavenato (2012) aponta que para se alcangar as competéncias do capital humano,
como conhecimentos, habilidades, competéncias, atitudes, comprometimento, adaptabilidade
e flexibilidade, desempenho e foco em resultados, e para alcancar e consolidar tais
competéncias do capital humano tornam-se necessarios subsistemas de administracdo de
recursos humanos (ARH), como prover, aplicar, manter, desenvolver ¢ monitorar pessoas,

como visto acima na Figura 1.

A Provisdo o primeiro subsistema de RH, para Chiavenato (2012) representa a
entrada de pessoas na organizacao, ja que trata-se da responsabilidade de busca no mercado e
engajamento de pessoal (novos funcionarios). O mesmo contém uma interface abrangente
com o ambiente externo, e isso, torna obrigatdria a analise prévia do ambiente organizacional

para o conhecimento de suas oportunidades e restri¢des.

Segundo Huallem (2012) precisamos enxergar no RH de uma empresa, um
verdadeiro aliado na politica de desenvolvimento pessoal, reteng¢ao de talentos e envolvimento
do funcionario. O autor afirma, que a politica de RH ¢ mais eficaz em empresas de médio e
grande porte, entretanto os principios que norteiam o RH de uma empresa, também devem ser
apreciados pelas micro e pequenas empresas, que apesar de terem um pouco mais de
dificuldade, devido a maior complexidade em colocar pratica e acdes de RH nessas
organizagdes, possibilita o alcance das metas e resultados para a mesma, fazendo com que
todas as pessoas envolvidas no processo tenham a visdo macro de todas as etapas,
acompanhando a evolugdo da empresa alinhada com as necessidades de cada fase de

crescimento como um todo.

E importante, conforme ressaltado por Huallem (2012), que em uma micro ou
pequena empresa promova a proximidade com seus colaboradores, mais com profissionalismo

e comprometimento, para que possa-se exigir mais dos mesmos, mas , preocupando-se com
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seu desenvolvimento pessoal, seu plano de careira, salarios e aptiddo pessoal, sempre em

consonancia com a politica de atingimento de metas.

As organizagdes devem planejar as necessidades de Recursos Humanos, conforme
mencionado por Pizolotto (2003), para que assim, consigam garantir o tipo e nimero de
pessoas adequadas, nos locais e horas exatas para realizacdo de tarefas de modo a tornar o
processo mais eficiente. O planejamento pode ser feito anual, semestral ou mensalmente, ou

seja, o que for adequado para a empresa.
2.1.1.1 RECRUTAMENTO DE PESSOAS

As organizacdes € as pessoas vivem em um continuo processo de atragdo entre si.
Assim como as pessoas selecionam as organizacdes nas quais tem o interesse de trabalhar, as
organizagdes visam atrair individuos e obter informagdes para assim, decidir se ird ou ndo

contratar o profissional que supra suas necessidades (CHIAVENATO, 2012).

Figura 2 — As relagdes entre organizagdes e mercado

Oferta de Vagas e Oportunidades
Salarios Oferecidos
Beneficios oferecidos
Imagem Transmitida etc.

Mercado Mercado de

de Organizacio \4 Recursos

Trabalho Humanos

eacao as vagas e oportunidade
Reacdo aos salérios oferecidos
Reacdo aos beneficios oferecidos
Imagem percebida

Fonte: Chiavenato (2012, p.69).

De modo simplificado, Robbins (2002, apud FERREIRA et al., 2008, p.4), define o
recrutamento como um processo de atrair candidatos para uma determinada vaga, através de

comunicacao e divulgagdo da oportunidade de emprego.
2.1.1.1.1 FONTES DE RECRUTAMENTO.

O recrutamento, conforme abordado por Chiavenato (2012) ¢ executado apos o

devido planejamento, verificado informacdes referentes as necessidades presentes e futuras
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das organizagdes, bem como se esses candidatos poderdo alcangar os objetivos estipulados

pela mesma.

Um dos problemas base do recrutamento, segundo Chiavenato (2012) ¢ saber

localizar as fontes supridoras, e assim concentrar seus esforgos especificamente nesta fonte.

O recrutamento requer cuidadoso planejamento, que pode ser classificado em trés

etapas:

Figura 3 — As trés fases do planejamento do recrutamento.

/1— Pesquisa interna:\ /2 Pesquisa Externa:\ / \

O que a organizagao 0 que o mercado de 3 - Técnicas de
precisa. RH pode oferecer: recrutamento a
fontesde

. aplicar
Pessoas necessarias P
recrutamento a

paraa tarefa

localizare alvejar.

NN J J/

Fonte: Adaptado de Chiavenato (2012, p. 70).

O processo de recrutamento também varia de acordo com a organizacdo, mas,
invariavelmente o mesmo sé pode ser iniciado apo6s aprovagdo do 6rgdo ou setor que possui a

vaga em aberto (CHIAVENATO, 2012).

O recrutamento ¢ denominado por Chiavenato (2012) como externo, quando aborda
profissionais disponiveis ou aplicados em outras empresas, isso ira gerar a entrada de recursos
humanos. No recrutamento para o mesmo denominar-se interno ¢ quando ocorre a
abordagem de profissionais dentro da propria empresa, esta abordagem gera um
reprocessamento interno dos recursos humanos. Ainda pode haver o recrutamento conhecido
como misto, que pode ocorrer quando ha uma vaga que fica livre devido a transferéncia de um
colaborador para outro setor, apos, ocorrer o recrutamento interno, nesse caso, € necessario o

recrutamento externo para haver a compensagdo dessa vaga.

Para Roberto (2012) o recrutamento tem como problema bésico a identificacao e
localizagdo das chamadas fontes supridoras de RH que possam vir a lhes interessar, para que

possam focalizar em atrai e comunicar-se. Fontes supridoras sdo mais conhecidas como fontes
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de recrutamento, ¢ na grande parte tornam-se problemas de localizag¢do, porque sdo elas que
ajudando processo de procurar os candidatos nos quais se pretende atrair, ndo podendo assim,

efetuar ambas as fun¢des simultaneamente.

Conforme enunciado por Margotto (2011) o processo de recrutamento ¢ considerado
eficaz quando este atrai candidatos do mercado de recursos humanos para serem aproveitados
no processo seletivo da empresa, tal processo funciona como uma via de mao dupla, pois ao
mesmo tempo, tanto o processo de comunicagdao quanto o de atragdo de candidatos precisam
ser eficazes no sentido de atingir o objetivo principal, que € trazer os candidatos para serem
selecionados. Para a autora sdo varios os tipos de recrutamento, dentre eles podendo ser

destacado o recrutamento interno € o recrutamento externo.

Ainda para Margotto (2011), o recrutamento interno tem como caracteristica
principal o aproveitamento dos candidatos/funcionarios internos da empresa, ou seja, a
atuacao nesse segmento esta focada no aprimoramento pessoal, desenvolvimento profissional,
promogao interna ou para utilizacdo do profissional em outras plantas ou setores da empresa
quer seja mais complexa ou mais motivadora, importante ressaltar que o recrutamento interno
ainda oferece condicdes de plano de carreira e incremento salarial. A mesma ainda coloca que
ao contrario do recrutamento interno, o externo visa encontrar candidatos dentro do mercado
de recursos humanos, ou seja, fora da organizag¢do, nesse tipo de recrutamento a busca ¢
planejada para atrair competéncias e talentos externos. Segue abaixo, figura detalhando as

fases do recrutamento:

Figura 4 — As fases do recrutamento.
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Fonte: Margotto (2011, p. 11).

2.1.1.1.2 PESQUISA INTERNA DAS NECESSIDADES DE GESTAO DE PESSOAS.

A pesquisa interna, conforme explanado por Chiavenato (2012) ¢ utilizada quando a
necessidade que a empresa reponha talentos de imediato, para alcangar os planos futuros de
crescimento e desenvolvimento, que significard a necessidade futura de novas intervengdes

dos recursos humanos.

Ainda para Chiavenato (2012) a pesquisa interna trata-se de uma avaliacdo das
necessidades e caréncias de recursos humanos na organizagdo, e esta pesquisa ¢ feita para

curto, médio e longo prazo.

Conforme afirmado por Chiavenato (2012), o levantamento interno deve ser feito de
modo continuo e constante e envolver todos os niveis e areas organizacionais, para assim
retratar corretamente as necessidades pessoais, perfil, caracteristicas e competéncias que os
candidatos deverao possuir e oferecer para a organizacao. Cita-se que em muitas organizagoes
a pesquisa interna ¢ substituida pelo Planejamento de Recursos Humanos, que trata-se de uma

trabalho mais amplo.

Melo et al (2011, p.76), explica que muitas empresas preferem fazer pesquisa interna
de seus profissionais capacitados antes de recrutar externamente, fornecendo oportunidades de

promocdes aos seus colaboradores, estimulando ainda, através do recrutamento interno, a
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competi¢do sadia entre funcionarios, que aplicam-se mais em busca de elevacdo de cargo e

salario.
2.1.1.1.3 PESQUISA EXTERNA DO MERCADO DE TRABALHO.

Na pesquisa interna o foco pertence as necessidades de recursos humanos, nas
imediatas e futuras da organizacdo, enquanto a externa foca no mercado externo de

candidatos.

Existem dois aspectos relevantes na pesquisa externa, segundo Chiavenato (2012)

que sdo: a segmentacdo do mercado de RH e onde se encontram as fontes de recrutamento.

Como definido por Chiavenato (2012) a segmentacdo como a divisdo do mercado
por segmento ou classe de candidato, para entdo definir suas caracteristicas e assim aborda-lo

de maneira mais especifica.

Para Chiavenato (2012) a adequagdo das fontes de recrutamento permite a

organizacao:

1) aumentar o rendimento do processo de recrutamento, elevando a proporc¢ao de
candidatos/candidatos criados para a selecdo, bem como a propor¢do de

candidatos/empregados admitidos;
2) Reduzir o tempo do processo de recrutamento tornando-o mais rapido e eficaz;

3) Reduzir os custos operacionais de recrutamento por meio da economia na

aplicagdo de suas técnicas e na eficacia na busca de talentos

Do mesmo modo que para Roberto (2012) a pesquisa externa ¢ quando se ¢ feita uma
pesquisa de mercado de recursos humanos com o objetivo de diferenciar, facilitar qualquer

analise.

Com base em Roberto (2012), podemos destacar dois fatores importantes, que sao a
segmentacao desse mercado, que ¢ realizada de acordo com os devidos interesses
especificados e a localiza¢do das fontes de recrutamento do mesmo, o segmento de mercados
tem suas proprias caracteristicas, de acordo com as técnicas utilizadas pelos antincios como,
por exemplo, em um determinado jornal, o anuncio colocado para recrutar um executivo, vai

ser totalmente diferente de um anuncio que deseja recrutar operarios.
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2.1.1.2 SELECAO DE PESSOAS.

O recrutamento e a selecdo de recursos humanos sdo complementares, para
Chiavenato (2012), enquanto o recrutamento trata-se da entrada de candidatos, utilizando de

métodos variados para essa atividade convidativa.

A selecao pode ser definida como a inser¢do do homem certo, dentre varios
candidatos, para o cargo certo. Na sele¢@o ¢ possivel a utilizagdo de varias ferramentas para se
obter informacdes sobre o candidato e através deste decidirem-se de acordo com as
habilidades, capacidades e conhecimentos apropriados ao cargo em questdo (FERREIRA et

al, 2008 p. 5).

Para Margotto (2011) mesmo com toda tecnologia eletronica, com todos os
processos de trabalhos adequados em uma empresa, e ate mesmo com produtos que satisfaca
plenamente seus clientes, sem o capital humano nio seria possivel desafiar a concorréncia,
pois sdo as pessoas que utilizam a tecnologia, que criam os processos de trabalho, que

proporcionam produtividade e agrega resultados para as organizagoes.

Ainda que para Margotto (2011), todo o universo corporativo € gerido por pessoas
qualificadas, com competéncias pessoais que proporcionam as empresas crescimento e
expansdo. O processo de selecdo ¢ utilizado para substituir funcionérios, agregar novos

talentos, ampliando o quadro de pessoas ¢ etc.

Referindo-se ao processo, Margoto (2011) ressalta que o mesmo ¢ disseminado pelo
recrutamento e sele¢do, onde o recrutamento ¢ uma fonte de atragdo de candidatos ¢ a selecao

¢ um processo de escolha, classificagao e decisdo, conforme figura ilustrativa abaixo:
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Figura 5 — As fases do recrutamento.

Marcado

de Recrutamento — Selecho e Organizagao

candidatos

TYVVYYY

Fonte: Margotto (2011, p. 14).

2.1.1.2.1 CONCEITO DE SELECAO DE PESSOAS

Em suma, para Chiavenato (2012), a sele¢do de pessoas visa aumentar a eficacia da

organizacao através da preservagdo e aumento da eficiéncia e desempenho da equipe.
Assim sendo, a sele¢do visa solucionar dois problemas basicos:

1) Adequacdo da pessoa ao cargo e vice-versa ou adequacdo das competéncias

individuais da pessoa as competéncias desejadas pela empresa;

2)  Eficiéncia e satisfagao da pessoa no cargo ou fornecimento das competéncias

desejadas pela empresa.

Assim como dito por Marras (2000 apud PIZOLOTTO, 2003, p. 4), a selegdo de
pessoas pertence ao sistema de gerenciamento de recursos humanos e possui a
responsabilidade para escolher, através de processo metddico o candidato que mais se

enquadra ao perfil da organizagao.
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2.1.1.2.2 BASES PARA A SELECAO DE PESSOAS.

Segundo Chiavenato (2012), a Sele¢do de Pessoas de recursos humanos trata-se de
um método de comparagao e escolha (tomada de decisdo), a mesma segue algumas condigdes
para a analise do individuo, com a finalidade de avaliar as capacidades fisicas e psicologicas

do mesmo.

Conforme dito ainda por Chiavenato (2012), para que possa-se ter uma maior
objetividade e precisdo na escolhas de pessoas para o cargo, existem certas exigéncias € as

mesmas baseiam-se nas proprias especificagdes do cargo.

A base para a selecdo de pessoas ¢ definido por Margotto (2011) como um sistema
de comparagao e escolha, ela deve apoiar-se em um padrdo para alcangar certa validade na
comparagdo. O padrdo ou critério de comparagdo ou escolha deve ser extraido a partir de
informacdes sobre o cargo a ser preenchido. Assim o ponto de partida para o processamento
da selecdo e a obtengdo significativa sobre o cargo ou a definicdo das competéncias desejadas

pela organizacao.

2.1.1.2.3 TECNICAS DE SELECAO

Para selecionar candidatos héa a necessidade da verificagdo de algumas informagdes,
bem como a comprovagdo e comparacdo das mesmas, para que assim, haja a devida selecao

baseada em suas caracteristicas e as necessidades do cargo.

Segundo Margotto (2011), quando se ¢ realizada a coleta de informagdes sobre o
cargo e competéncias equivalentes, se faz necessaria a coleta de informagdes relacionadas aos
candidatos que se apresentarem. Somente apos a obtengdo dessas informagdes devera ser
escolhido qual serdo os método e técnicas mais adequadas para avaliagdo dos mesmos, a
selecdo pode ser dividida em cinco categorias que sdo: entrevista, avaliagdes de
conhecimentos e capacidades, testes psicologicos, teste de personalidade e técnicas de

simulacao.

Para ser fazer a sele¢do de modo adequado, Margotto (2011) explica, que faz-se
necessario métodos que garantam rapidez e confiabilidade, além de um preditor adequado,
que tornara possivel predizer o comportamento dos candidatos através dos resultados obtidos.

O preditor ¢ adquirido através da avaliagdo de candidatos ja admitidos que serdo avaliados
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apos este, para que se possa padronizar o nivel de conhecimentos e habilidades necessarios

para o profissional do cargo em questao.

Para se escolher as técnicas de selecio mais adequadas ao caso ou situacao
Chiavenato (2012) esclarece que ¢ feita uma ficha profissiografica, formada a partir das
informagdes obtidas do cargo e competéncias exigidas, bem como as caracteristicas exigidas

do candidato.

Ainda para Chiavenato (2012), as técnicas de selecdo podem ser classificadas em

cinco grupos, conforme abaixo:

SELECAO METODOS

Dirigidas (com roteiro preestabelecido);

Entrevistas N e . .
Nao dirigidas (livres ou sem roteiro);

Provas de conhecimento ou |Gerais;

de capacidade Especificos;

Testes psicologicos Testes de aptiddes;
Expressivos;

Testes de personalidade Projetivos;
Inventarios;

Psicodrama;

Testes de simulagdo Dramatizacao (role-playing);

Quadro 4 — As cinco categorias de técnicas de selegdo pessoal.

Fonte: Adaptado de Chiavenato (2012, p. 126).

2.2 CARACTERISTICAS DA MICRO E PEQUENA EMPRESA.

Conforme apontado por Pizolotto (2003), pode-se perceber que nas micro e pequenas
empresas ainda nao ha a preocupacdo com o planejamento das necessidades de pessoal. A
forma de recrutamento utilizada é o recrutamento externo, ndo sendo comum nestas
organizagdes um recrutamento interno o que geraria uma maior satisfacdo do grupo,
mostrando-os uma possibilidade de promocgao e carreira. A sele¢do acontece na maioria das
vezes por indicagdes e entrevistas. Quanto a integracdo de pessoal, na maioria destas

organizac¢des nao tem ocorrido e, nas poucas que se utilizam desta pratica, acontece em forma
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de ambientagdo, ou seja, a apresentacdo ao novo colaborador da estrutura organizacional e do

grupo de trabalho.

Conforme descrito por Miola et al. (2007), alguns autores se dispoem a discutir as
particularidades das empresas, abaixo veremos as preposi¢cdes de Leone (1999) e Peters

(2004) apud Miola et al. (2007).

Para Leone (1999 apud MIOLA et al., 2007) as empresas podem ser estudadas pelas

suas especificidades que se dividem em trés tipos:

Especificidades Organizacionais: S3o centralizadas e com estrutura organizacional
mais simples, ndo existe uma hierarquia formal com os funcionarios, sendo as que mais

precisam de recursos.

Especificidades Decisionais: O sistema de valores do proprietario influéncia
diretamente na tomada de decisdo, o poder ¢ centralizado e os dados da tomada de decisao

ndo estdo disponiveis no momento em que Sa0 necessarios.

Especificidades Individuais: Pouca diferenca entre pessoas fisica e juridica os
objetivos pessoais € organizacionais sao misturados criando um dificuldade de se entender o

que € empresa € o que € pessoal.

Para Peters (2004 apud MIOLA et al., 2007) as empresas sdo favoraveis as pequenas
empresas. Em contrabalango da eficiéncia das escalas de producao operacionais de grandes

empresas, hd algumas vantagens que podem ser destacadas.
- Tenacidade Economica
- Relacoes Pessoais
- Capacidade de reagir mais rapidamente
- Engenhosidades Superiores

As empresas pequenas, segundo Peters (2004 apud MIOLA et al., 2007), podem lidar
melhor com as dificuldades, o desempenho das pequenas empresas ¢ relativamente melhor em

mercados pequenos, isolados e despercebidos.

Atualmente € necessario estar buscando estratégias que possam ser aplicadas nas

pequenas empresas. Com relagdo as partes de recursos humanos, observa-se a necessidade de
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implementar varias ag¢des que ndo demandam investimento financeiro de grande vulto

(PETERS, 2004 apud MIOLA et al., 2007).
2.2.1 AMBIENTE ORGANIZACIONAL DA MICRO E PEQUENA EMPRESA.

Refere-se Valeriano (2007), que por volta de 500 a.C. Heréclito disse: “Nada ¢
permanente, exceto as mudancas”. Agora Bill Gates nos diz, em seu livro sobre a velocidade
das empresas: “O negocios vao mudar mais nos proximos dez anos do que mudaram nos

ultimos cinquenta”

As tendéncias de mudangas no mundo atual, para Valeriano (2007), refletem
diretamente nas organizagdes. Tornando-se um novo desafio para os gestores de pessoas, a
medida que qualquer mudanca na forma de condug¢ao de um processo depende de um trabalho

de conscientiza¢do, envolvimento e comprometimento de todo o grupo.

Neste sentido, embasado em Wood Jr (1999 apud PIZOLOTTO, 2003, p. 5) aborda-
se as novas tendéncias quanto as caracteristicas do trabalho, as caracteristicas da estrutura

organizacional e as caracteristicas da gestdo organizacional para um mundo em mudanga:

TIPO CARACTERISTICAS

Criatividade;
Flexibilidade;
Caracteristicas do Trabalho | Multiespecializagao;
Aprendizado continuo;
Lideranca Internacional;

Reducgao de Niveis hierarquicos;
Descentralizagdo e Autonomia;
Instabilidade como fator de
evolugao;

Terceirizacao;

Caracteristicas da Estrutura
Organizacional

Foco nos Recursos Humanos;
Gestao da Informagao;
Valores Compartilhados;

Caracteristicas da Gestao
Organizacional

Quadro 5 — Caracteristicas da Estrutura e Gestdo Organizacional.

Fonte: Adaptado de Wood Jr (1999 apud PIZOLOTTO, 2003, p. 5).
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Para Pizolotto (2003), essas tendéncias precisam da movimentagdo integrada de
todos os setores das organizacdes, nao somente por parte do gerenciamento de pessoas e, elas
devem ser acompanhadas quando a implantagdo das politicas de gestdo compreendidas pelos
subsistemas de recursos humanos, para que se consiga trabalhar dentro de um enfoque

gerencial atual.
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3. METODO

Esta pesquisa ¢ do tipo bibliografico, com abordagem qualitativa e delineamento
descritivo. Nao serd realizada pesquisa de campo, somente embasamento em artigos

cientificos.

Conforme exposto por Cervo et al. (2007), a pesquisa cientifica busca
esclarecimentos para problemas, através de referéncias coletadas em artigos, livros,
dissertacdes e teses. A realizacdo desta pode ser realizada independentemente ou como parte

de uma pesquisa descritiva.

Para Cervo et al. (2007, p.61), “A pesquisa descritiva observa, registra, analisa ¢

correlaciona fatos ou fendomenos (variaveis) sem manipula-los”.

Explicam Marconi e Lakatos (2011), que na abordagem qualitativa existe a
preocupacao em descrever a complexidade humana, através e interpretacdo de aspectos,

fornecendo assim, andlises mais detalhadas sobre as investigacdes, habitos, atitudes etc.

Para a pesquisa bibliografica utilizou-se de conhecimentos obtidos de textos
cientificos de autores especialistas, sendo ainda, o desenvolvimento complementado com
trechos de resultados obtidos de andlises experimentais de profissionais dentro de micro e

pequenas empresas.
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4. RESULTADOS

Esse capitulo apresenta uma pesquisa realizada em artigos cientificos que
tratam do tema Recrutamento e Sele¢dao na Micro e Pequena Empresa, visando proporcionar

uma visao atualizada deste tema no mundo empresarial:
4.1 CASE I - ANALISE DE MICRO E PEQUENAS EMPRESAS

Baseando-se em Pizolotto (2003), as informagdes aqui relatadas fazem parte de um
Projeto Integrado entre Professores/Pesquisadores do Curso de Administragdo da URI —
Universidade Regional Integrada do Alto-Uruguai e das Missdes - Campus de Frederico

Westphalen.

Consta a analise comparativa entre empresas de micro € pequeno porte, € seus

resultados no subsistema de Provisao.

Os resultados mostram a nao utilizacao, ou quando ha utilizagdo ¢ feita de maneira

incorreta as necessidades mercadoldgicas, isso acarreta em grande rotatividade de pessoal.

Verificou-se o ndo planejamento da necessidade de pessoal, muito menos uma
pesquisa de mercado na qual poderiam-se verificar e localizar os bons profissionais. Sendo
somente utilizado o recrutamento externo, se utilizassem o recrutamento interno iriam
aumentar a satisfagdo dos colaboradores, mostrando uma possibilidade de carreira. Uma
pratica pouco utilizada foi a Integragao de pessoal, sendo que nas raras vezes que ocorria era
através de ambientagdo, ou seja apresentando o novo colaborador a estrutura organizacional e

ao grupo de trabalho.

De acordo com Pizolotto (2003), nesse estudo 51% das organizagdes da amostra sdo
micro empresas com até 19 funcionarios e 35% constituem-se de pequenas empresas com 20
a 99 trabalhadores, tal resultado pode até ser entendido, porém cabe enfatizar aos gestores,
que a gestao de pessoas deve existir em todas as organizagoes, independente do porte; sempre

adequando a realidade e respeitando as particularidades.
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4.2 CASE 11 — ANALISE DE MICRO E PEQUENA EMPRESA NO SETOR DE
COMERCIALIZACAO E INSTALACAO DE MOVEIS PLANEJADOS.

Segundo fragmento retirado do artigo escrito por Ferreira et al. (2013), onde foi
aplicado um estudo em uma micro empresa atuante no setor de comercializacao e instalagao

de modveis planejados na cidade de Ribeiro Preto, SP.

Ferreira et al. (2013) notou um excessivo numero de demissdes e contratacdes no

setor de vendas e montadoras de moveis.

Analisou-se que houve custos gerados pelo treinamento e tempo de gerente, onde
houve a contratacdo ¢ demissdo de 15 funcionarios em menos de 30 dias. Sem contar os

custos com contratagdo e demissdo que geravam multas e outros encargos.

Como ocorréncias com esta eram freqiientes, constatou-se que isso deixava o cliente
perdido e sem apoio no acompanhamento de seu pedido, pois aquisi¢ao de moveis planejados

demanda tempo e nenhum funcionario durava na empresa.

A empresa em questdo fornecia salario adequado ao mercado, com treinamento € um
bom ambiente para desempenho do trabalho, porém, ndo mostrava preocupacdo em atrair
pessoas adequadas ao cargo, reconhecendo que o principal gerador de rotatividade era a

incompatibilidade com o cargo.

Previamente nao existia nenhum procedimento de recrutamento ou sele¢do. Sendo
assim, foram apresentadas algumas alteracdes para contratacdo, foram feitas descri¢des e
andlise de cargo com a contribui¢do dos gerentes e funcionarios ja atuantes. Também foram
definidas as etapas do processo de selecdo e definidas no minimo duas técnicas para casa
processo. Exemplos: Prova especifica e uma entrevista, preferencialmente com o gerente ou

responsavel pela solicitagdo de um novo funcionario.

4.3 CASE III — Analise do Processo de Recrutamento e Selecio da empresa Gang

Comércio do Vestuario Ltda nas lojas de Porto Alegre.

Baseando-se no artigo de Neto (2011), tem-se como objetivo principal averiguar se o

processo de recrutamento e sele¢do da empresa Gang Comércio do Vestuario de Porto Alegre.

Na Gang o recrutamento inicia-se quando abre uma vaga, e exige-se o aumento do

quadro planejado e circunstancial de funcionarios que pode ser devido a afastamento, licenga
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médica, licenga maternidade ou ainda, em épocas sazonais, como o Natal. Como método de

recrutamento, ¢ utilizado tanto o interno como externo.

Na empresa, o processo interno de recrutamento e selecao engloba a movimentagao
dos colaboradores entre diferentes posigdes na empresa, conforme explanado por Milkovich e

Boudreau (2000, p.14 apud NETO, 2011).

Primeiramente, a Gang utiliza de informativos para recrutamento interno,
promovendo oportunidades de crescimento dentro da empresa, somente apds este, inicia-se a
busca de talentos no mercado externo. Para o preenchimento da vaga a propria geréncia de
Recursos Humanos que entrevista individualmente os colaboradores para definir quem

ocupara a vaga.

As dinamicas de grupo, raramente, sdo utilizadas para cargos operacionais, sendo

mais comuns as simula¢des de venda para aferir se o candidato ¢ adequado a vaga.

Como a Gang tem publico alvo com idade entre 13 a 22 anos, a mesma prioriza a
contrata¢do de pessoas jovens entre 16 e 22 anos para cargos operacionais, cursando ou que ja
tenham completado o ensino médio, ainda, tem-se preferéncia se houver experiéncia anterior
principalmente na area de comércio. Na area de gestdo de houver déa-se prioridade aos
funciondrios j& ativos, se houver a necessidade de recrutamento externo prefere-se a
contratagdo de pessoas a partir de 22 anos, com ensino superior, experiéncias anteriores e

capacidade de liderar.

Viu-se na Gang um método eficaz de recrutamento e selecdo tratando-se de
prospectar novos colaboradores com perfil desejado nas lojas de Porto Alegre. Porém, o
mesmo nao ¢ eficiente, pois foram demandados muitos candidatos e selecionados poucos, isso
gera muitos custos diretos, tempos das recrutadoras que poderiam ser utilizados para

aperfeigoar politicas de retencao e reduzir a evasao de funcionarios.
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5. DISCUSSAO

No que tange aos processos de gestdo de pessoas, cabe salientar o entendimento de
Malta (2009, apud BARCELLOS, 2009), que aponta que a gestdo de pessoas sempre serd
diferente de acordo com o ambiente a ser gerido pelo administrador. Da mesma maneira isso
acontecera na Gestdo de Micros e Pequenas empresas que possuem caracteristicas
diferenciadas das grandes organizagdes. O pequeno empresario precisara sempre estar
preparado para a mudancga, o que poderd beneficid-lo uma vez que possui maior agilidade na

tomada de decisOes.

Quanto a evolugao, o processo de gestao de pessoas tem sofrido muitas alteragdes de

acordo com Santos (2010).

Na perspectiva de Chiavenato (1999), a gestdo de pessoas ¢ um resumo da
apresentacdo da sinergia que deve haver entre as pessoas € as organizacdes, diz também que
termos como empregabilidade e empresabilidade servem para mostrar capacidades de
conquistar ¢ manter seus empregos ¢ desenvolver outros tipos de habilidades, como as
intelectuais e competitivas. Tanto para Chiavenato (1999) quanto para Gil (2001 apud
PIZOLOTTO,2003, p 25) a administracdo de recursos humanos nada mais ¢ que um sistema
integrado composto por 5 subsistemas, sdo eles a PROVISAO, APLICACAO,
MANUTENCAO, DESENVOLVIMENTO E MONITORACAO, subsistemas nos quais

relacionam atrair, aplicar, reter, desenvolver e monitorar talentos numa organizagao.

No mercado atual existem algumas mudangas na gestdo organizacional, conforme
entendido por Dutra (2002 apud PIZOLOTTO, 2003, p 2), e s@o elas as necessidade de
estrutura, agilidade no processos decisorio, maior velocidade para entrada e saida de

mercados locais, alta competitividade a nivel geral.

Em referencia ao processo de provisdo de pessoas Chiavenato (2012) entende que
para alcancar resultados faz-se necessario despertar a habilidade dos funcionarios e inovar nas
competéncias organizacionais, € o capital humano precisa ser muito bem administrado pelo
ARH da empresa. Acrescentando que Pizolotto (2003) entende que deve haver uma
preocupacdo maior por parte da empresa, no planejamento das necessidades de recursos

humanos.

O autor Huallem (2012) afirma que a politica de RH em uma micro ou pequena

empresa deve promover a proximidade com seus colaboradores, com profissionalismo e
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comprometimento. Sendo ainda necessario o planejamento das necessidades de Recursos

Humanos, conforme mencionado por Pizolotto (2003).

Hé4 de se considerar que tanto no processo de recrutamento quanto na fonte de
recrutamento, a ideia principal citada por Chiavenato (2012), ¢ atrair as melhores pessoas que

se identificam melhor com cada cargo exigido pela organizagao.

Robbins (2002, apud FERREIRA et al., 2008, p 4) afirma que recrutamento ¢ um
processo de atracdo de candidatos para complementacdo de vagas. Uma preocupacdo de
Roberto (2012) ¢ justamente a identificagdo das fontes supridoras de recursos humanos que

podem vir a prejudicar o processo de recrutamento.

Conforme explanado por Margotto (2011) o processo de recrutamento funciona
como uma via de Mao dupla, onde todos os interlocutores precisam ser eficazes para atrair os

candidatos.

Chiavenato (2012) aborda que na pesquisa interna das necessidades de gestdo de
pessoas, existem dois aspectos relevantes, a segmentagdo do mercado de RH para definir suas
caracteristicas e aborda-lo de maneira mais especifica, ¢ onde se encontra as fontes de
recrutamento que permite aumentar o rendimento do processo, reduzir o tempo do processo e
reduzir custos operacionais. Do mesmo modo que para Roberto (2012), a mesma pesquisa €
feita no mercado de RH com o objetivo de diferenciar e facilitar qualquer analise,
(FERREIRA et al, 2008 p. 5), e sendo assim mesmo com toda tecnologia, processos de
trabalhos adequados, produtos satisfatorios, sem capital humano nao ¢ possivel desafiar a
concorréncia. Sobre esse universo corporativo Margotto(2011) ressalta que ¢ gerado por
pessoas qualificadas, que o processo de selecdo ¢ utilizado para substituicdo de funcionarios,
para trazer novos talentos, onde o recrutamento ¢ uma fonte de candidatos e a selecdo ¢ um

processo de escolhas.

Cita Chiavenato (2012) que a selecdo de pessoas tem como objetivo aumentar a
eficdcia da organizagdo por meio da preservagao e eficiéncia e desempenho da equipe, assim
como complementado por Marras (2000 apud PIZOLOTTO, 2003, p. 4), a sele¢do de pessoas
pertence ao sistema de gerenciamento de recursos humanos, tendo como responsabilidade

escolher o candidato que mais se enquadra ao perfil da organizacao.

Ainda para Chiavenato (2012), a selecao de pessoas de RH nada mais ¢ que uma

tomada de decisdes, e para que possa haver uma maior objetividade e precisdo na escolha de
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pessoas para o cargo, existem certas exigéncias a serem tomadas. A base para a selegdo de
pessoas ¢ definido por Margotto (2011) deve apoiar-se em um padrao para alcangar certa

validade na comparacao.

Margotto (2011) explica que somente apos a coleta de informagdes relacionadas aos
candidatos que se apresentarem ¢ possivel escolher quais serdo os métodos e técnicas mais
adequadas para avaliacdo do mesmo, as mesmas podem ser divididas em até 5 categorias, sao
elas entrevista, avaliagdes de conhecimentos e capacidades, testes psicoldgicos, teste de
personalidade e técnicas de simulagdo. O mesmo diz que para uma sele¢ao de modo adequado
¢ necessario métodos que garantes rapidez e confiabilidade. Entretanto para Chiavenato
(2012), para se as técnicas de selecdao sejam as mais adequadas € necessario fazer uma ficha
profissiografica, onde constam informacdes sobre cargo e competéncias exigidas e
caracteristicas exigidas do candidato. Ainda para Chiavenato (2012) as técnicas de selecao
podem ser classificas em entrevistas, provas de conhecimento ou capacidade, testes

psicologicos, testes de personalidade e testes de simulagao.

Aponta Pizolotto (2003), a forma de recrutamento mais utilizada em empresas de
pequeno porte ¢ o recrutamento externo, ndo sendo comum em organizagdes desse porte um
recrutamento interno o que geraria uma maior satisfacdo do grupo, mostrando-os uma

possibilidade de promocao e carreira.

Segundo Miola et al. (2007), alguns autores se dispdem a discutir as particularidades
das empresas. Para Leone (1999 apud MIOLA et al., 2007) as empresas podem ser estudadas
pelas suas especificidades, que sdo elas organizacionais, decisionais e individuais, sendo para
Peters (2004 apud MIOLA et al., 2007) as empresas pequenas lidam melhor com as

dificuldades e seu desempenho ¢ relativamente melhor.

Valeriano (2007), diz que “Nada ¢ permanente, exceto as mudangas”, ja Bill Gates
nos diz que “O negdcios vao mudar mais nos proximos dez anos do que mudaram nos ultimos
cinquenta”, as tendéncias de mudancas no mundo atual refletem diretamente nas

organizacdes, Valeriano (2007).

Wood Jr (1999 apud PIZOLOTTO, 2003, p. 5) aborda as novas tendéncias quanto as
caracteristicas do trabalho, da estrutura organizacional ¢ da regido organizacional para um
mundo em mudangas. Essas tendéncias da movimentacdo integrada dos setores da

organizagdo, para que se consiga trabalhar dentro de um enfoque gerencial atual.
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6. CONSIDERACOES FINAIS

J4

Conclui-se com esta andlise, que o recrutamento e selecdo é, portanto, uma
ferramenta muito importante para a gestdo de Recursos Humanos. Independente do porte da

empresa, sabendo utilizé-la influenciard o desenvolvimento da organizagao.

Como visto anteriormente, muitos autores citam a importancia das micro e pequenas
empresas para o mercado, mas, para que elas tenham um bom desempenho, ¢ de grande
importancia a Gestdo de Recursos Humanos da organizagdo e sua forma de gerir o seu capital
humano. Conforme citado por Chiavenato (1999) ¢ necessario a sinergia entre as pessoas € a

organizacao, para que haja obten¢ao de beneficios mutuos.

Para que uma organizacdao alcance o sucesso ¢ necessario que haja profissionais
preparados dentro da organizacdo, fazendo com que seu cliente sinta-se com vontade de
“voltar sempre”, no entanto, para que tudo ocorra, vimos que faz-se necessario um
planejamento adequado por parte do departamento de Recursos Humanos, que consiga com

que os funcionarios sintam-se com vontade de praticar seu melhor pela organizacao.

Os Cases apresentados, denotam que o problema mais freqiiente nas micro e
pequenas empresas € a rotatividade de pessoal que ocorre pelos motivos mais variados como,
analise mercadologica incorreta, incompatibilidade com o cargo e evasdo de funcionarios, que
foram alguns dos casos mostrados nas empresas utilizadas como exemplo. No entanto
percebemos que as faltas mostradas, podem ser sanadas se houver planejamento e gestdo
adequados por parte do Recursos Humanos da organizacao, como, a analise mercadolédgica
correta, técnicas seletivas de selecdo, diminuindo problemas de incompatibilidade e ao
aperfeicoamento de politicas de retencdo de colaboradores, esse sdo alguns dos métodos
possiveis de serem utilizados para diminui¢cdo de rotatividade conforme mostrado nos cases

citados.

Portanto, para que se consiga os melhores colaboradores, ¢ necessario que haja um
processo de recrutamento adequado de pessoas, que pode ocorrer através de pesquisa interna
ou externa, sendo necessaria também a aplicagdo técnicas adequadas de recrutamento, e sé

entdo selecionar-se um profissional que se adeque ao perfil e necessidade da empresa.
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