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RESUMO: Neste artigo serdo apresentados os conceitos de recrutamento, selecéo e
socializacdo de pessoas. Serdo utilizadas referéncias importantes para esse
segmento para confirmar a necessidade da aplicacdo do processo de recrutamento
e selecdo e suas técnicas. O recrutamento € o primeiro contato entre empresa e
candidato através de alguns meios especificos. O recrutamento pode ser ainda
externo e interno, apresentando algumas vantagens e desvantagens muito
importantes. Logo em seguida vem a selecdo. A selecdo é quando o gestor, ou 0
entrevistador vai ter o primeiro contato direto com o candidato. Esse processo tem
algumas técnicas que devem ser aplicadas para buscar o candidato ideal para a
vaga certa, técnicas que todas as empresas deveriam fazer para ter tomada de
decisdo mais assertiva. O candidato admitido passa pelo processo de socializacao,
processo importante para aculturar e criar um funcionario conforme os objetivos da
organizacdo. ApOs a teoria serd apresentado o caso real do Supermercado Conal
da cidade de Regente Feij6, onde é exposta a forma pela qual sdo desenvolvidos
esses processos. Nesse caso sao identificados os pontos positivos e negativos e
uma sugestao pela qual se possa eliminar 0s pontos negativos.

Palavras Chaves: Gestao de Pessoas. Recrutamento. Selecdo. Socializacéo.

1 INTRODUCAO

O capital humano é um dos maiores bens que uma empresa possui, caso
esse bem nédo seja cuidado devidamente, pode representar queda na produtividade,
rotatividade e prejuizo a empresa. As pessoas podem ser o sucesso de qualquer

organizacdo, sendo que o processo de recrutamento e sele¢cdo de pessoas é vital
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para elas. Buscar a melhor escolha significa aumentar o desempenho da instituicao
tornando-a cada vez mais competitiva perante os concorrentes. Os colaboradores
bem posicionados e motivados contribuem para um desempenho mais eficaz.

O direcionamento das pessoas para seus cargos conforme suas
habilidades € um processo muito complexo. Pessoas em cargos inadequados para
seu perfil podem acarretar desmotivacdo e baixo desempenho. Para buscar os
melhores profissionais é necessario definir o que se busca, qual a necessidade da
empresa, quais caracteristicas o candidato deve ter para conquistar a vaga.

Para buscar esses talentos é necessario fazer o recrutamento e selecao.
Esses processos sdo muitos complexos, mas podem ser aplicados em qualquer
empresa, grande ou pequena, e devem ser executados pelo gestor com o maximo
de perfeicdo, para que dessa forma, a margem de erro em uma contratagcéo seja a
menor possivel. Dessa forma ndo se pode economizar tempo aplicado na selecéo
de pessoas.

Por fim, quando a pessoa é admitida e conquista uma vaga, ela precisa
passar por um processo de integracdo ou socializa¢do. E conhecer o funcionamento
da organizacéo, deveres, valores e equipe de trabalho.

O recrutamento, selecdo e socializacdo tém varias etapas que precisam
ser seguidas para buscar candidatos para as vagas disponiveis. Para melhor
compreensao vamos explicar esses processos e demonstra-los como sdo aplicados
em um supermercado, mais especificamente, o Supermercado Conal de Regente
Feijo.

2 DESENVOLVIMENTO

2.1 Recrutamento

O processo de recrutamento e selecdo comeca com a definicdo do cargo
a ser preenchido, com a definicdo do cargo deve planejar onde localizar e buscar os

candidatos ideais, com as caracteristicas necessarias.
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O primeiro passo é o recrutamento, 0 meio que a empresa utilizara para

localizar os novos colaboradores. Vejamos como é definido recrutamento para

Chiavenato:

Para Dutra:

“Entende-se por recrutamento todos os esfor¢cos da empresa em atrair e
engajar novos colaboradores. O recrutamento é uma acdo externa da
empresa para influenciar o mercado e recursos humanos e dele obter os
candidatos de que necessita para suprir as suas lacunas.” ( CHIAVENATO,
2005. p. 98)

“A captacdo de pessoas pressupde consciéncia da empresa em relagao a
suas necessidades. Somente dessa maneira é possivel saber quem
procurar, onde procurar e que tipo de relagdo serd estabelecido entre a
pessoa e a empresa.” (DUTRA, 2012. p. 82)

Para os dois autores a captacdo de pessoas, ou recrutamento, mostra a

necessidade da vaga estar bem definida e clara.

Hoje temos varios métodos e fontes para buscar um candidato no

mercado. As empresas podem formular métodos para captacdo ou utilizar outros

meios compartilhados por outras empresas. As principais técnicas sao:

Internet: com a facilidade de acesso a internet, esse meio
construiu uma forte rede de comunicagcdo entre empresas e
candidatos. Através da internet as pessoas buscam vagas e as
empresas publicam suas vagas. Sites como vagas.com,
empregos.com e redes sociais como LinkedIn e Facebook séo
ferramentas que estdo em alta. As pessoas entram nesses
sites e aplicativos e deixam suas informacdes pessoais e
profissionais disponiveis para visualizacdo de empresas, e as
empresas publicam suas vagas para que as pessoas Se
candidatem a elas.

Anldncios em jornais e revistas: é uma técnica muito
eficiente. Esses anudncios podem ser em jornais, revistas,
panfletos onde a empresa anuncia a oportunidade de trabalho.
Agéncias especializadas: sdo empresas que prestam
servicos a empresa contratante. Normalmente se trata de

cargos de dificil preenchimento que demanda mais tempo e
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cuidados especializados e também quando a empresa
contratante ndo tem pessoas para exercer essa fungao.

e Banco de dados: é formado por candidatos que se
apresentam ou preenchem proposta de emprego de forma
espontanea, mesmo que ndo haja vaga. Esses dados

preenchidos sédo arquivados em um banco de dados.

Ha véarios meios de recrutar pessoas e entre elas a mais usada € a
internet, por sua facilidade, agilidade e por ser a técnica mais barata. Segundo
Chiavenato (2000):

“Por volta de 1996 comecaram a surgir 0s primeiros sites brasileiros de
procura de empregos na Internet. Poucas empresas acreditavam, na época,
no potencial da rede para encontrar profissionais no mercado. Hoje,
passados apenas alguns anos, as empresas estdo apostando na Internet
para recrutar talentos e reduzir os custos dos extensos processos de
selecé@o de pessoas, a0 mesmo tempo em gque aumentam os horizontes do
recrutamento e facilitam a vida dos candidatos. A Internet proporciona
velocidade de informacdo e facilidade em trabalhar volumes de dados.
Permite agilidade, comodidade e economia. (CHIAVENATO, 2000. p. 81)”

Em um anuncio para recrutamento seja em qualquer um dos meios
possiveis, a empresa tem que ficar atenta aos itens que deve conter no edital. Um
anuncio bem formulado deve conter os seguintes itens: titulo; responsabilidades da
funcdo; departamento; requisitos; descricdo da empresa; localizacdo e salarios e
beneficios. E importante que tenha esses itens para que funcione como um filtro,
para que candidatos que ndo atendem as necessidades da vaga nado se candidatem.
Dessa forma as empresas terdo candidatos mais filtrados e economizara tempo na
selecdo, e para as pessoas que querem se candidatar, busquem melhorias para
atender a necessidade das empresas.

O recrutamento em uma empresa pode ser interno ou externo. Externo é
buscar o candidato que esta fora de sua visdo, novas pessoas e O interno é
aproveitar o profissional que a empresa ja conhece, desde que ele atenda todos 0s
requisitos da vaga disponivel. O recrutamento interno faz com que os funcionarios
se sintam motivados, jA que a empresa cede a oportunidade de crescimento
profissional.

Para Lodi (1992):
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Os funcionarios sentem que podem progredir na Empresa. Percebem que
sua organizagao € jovem e nao estagnada. Percebem uma certa “lealdade”
do empregador pelo menos com respeito a forca de trabalho dos
empregados. (LODI, 1992. p. 57)

A tarefa de recrutamento interno pode implicar em muitas barreiras e
outras providéncias internas que acabam sendo uma tarefa ardua, dependendo,

recrutar fora. Vejamos algumas desvantagens e vantagens do recrutamento interno:

VANTAGENS DESVANTAGENS
Rapidez e agilidade no processo Excesso de remanejamento e
promocoes
Baixo custo Protecionismo
Motivacao dos funcionarios Funcionarios conectados a cultura
empresarial
Conhecimento sobre a pessoa Ressentimento dos ndo promovidos

Quadro 1: Vantagens e Desvantagens do recrutamento. Elaboracéo prépria.

Essa forma de recrutamento é muito valida e saudavel para a empresa,
mas os procedimentos tem que ser bem formulados para que as desvantagens nao

prejudiqguem a instituigao.
2.2 Selecéao

A competitividade do mundo dos negdcios faz com que as empresas
busquem por candidatos que possam cumprir de forma eficiente suas tarefas para
contribuir com os objetivos da organizacdo. Por as pessoas serem diferentes, o
processo de selecdo de pessoas se trona um objetivo basico, conforme Chiavenato
(1999):

“A selecdo de pessoas € o0 processo que busca, dentre os varios candidatos
recrutados, aqueles que sdo mais adequados aos cargos existentes nas
organizagdes, visando manter ou aumentar a eficiéncia e o desempenho do
pessoal, bem como a eficacia da organizacdo, ou seja, preservar ou
enriquecer o capital intelectual da organizag&o.” (CHIAVENATO, 1999)

A alocacédo correta de pessoas € através do processo de comparacéao e
escolha considerando dois fatores: as caracteristicas dos cargos e as caracteristicas
das pessoas que vao ocupa-los. Mas também deve-se comparar 0 que 0 cargo

requer do candidato com o que ele tem para oferecer.
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Para a Banov (2011), além de observar os critérios de escolha é
importante observar outros que ndo estdo presente no perfil do cargo, mas que sao
significativos de empresa para empresa.

Para Gil (2009):

“Para que seja realizado um processo de selecdo capaz de visualizar o
candidato mais adequado para uma determinada vaga deve-se fazer uso de
procedimentos capazes de comparar os diferentes candidatos recrutados,
para por fim, selecionar o potencialmente mais capaz” (Gil, 2009).

Cada fase destas técnicas servem como uma peneira que afina o0s

melhores candidatos. Essas técnicas sao:

e Entrevista: primeira fase da selecdo, onde sao identificados os
dados pessoais e profissionais por meio de seu curriculo e
também é observado seu comportamento pelo entrevistador. A
entrevista pode ser dirigida, com temas mais especificos, e ndo
dirigidas, relativamente abertas e ndo muito precisas;

e Aplicacao de testes: avaliagcao dos tracos de personalidade e
das aptidées para as exigéncias do cargo. Os testes podem
ser: conhecimentos gerais, nivel de conhecimento relacionado
com o cargo, cultura; especificos: inerentes ao cargo, cultura
profissional; psicoldgicos: através da captacdo de dados
indiretos do candidato, em busca de caracteristicas de sua
personalidade.

e Simulacio: através de dinamicas de grupo, dramatizacdo. E
uma simulacdo de uma situagéo, tendo como objetivo conhecer
0S aspectos comportamentais, de relacionamento e lideranca

do candidato.

Entre essas técnicas a mais utilizada é a entrevista. Através da entrevista
acontece o primeiro contato entre entrevistado e entrevistador. Bandu (2011) afirma

que:

“A entrevista permite averiguar conhecimentos, esclarecer dados que néo
estejam claros no curriculo, aprofundar informacdes, dar oportunidade ao
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candidato expor suas qualificagBes e expectativas, informar ao candidato
sobre a cultura da empresa, o cargo, o salario, os beneficios, as condi¢cdes
de trabalho etc.” (BANOV, 2011. p. 67)

As vantagens da entrevista é que ela permite contato direto e interacao
com o candidato, observacdo em seu comportamento e ele com pessoa humana.
Mas também tem seus aspectos negativos. A parte negativa € que essa técnica é
subjetiva, pois o candidato pode ser o ideal para o cargo, mas ficou nervoso e se
saiu mal na entrevista. Exige treinamento do entrevistador.

Em muitas empresas quem entrevista o candidato é o gerente e para isso
ele precisa ser treinado. A presenca do executivo no processo de selecdo tem um
forte impacto sobre a escolha mais adequada. E muito importante que o
entrevistador haja de forma ética, ou seja, que a virtude, a honestidade e o

profissionalismo prevalecam desde o momento de recrutamento.

2.3 Socializagcao

AplOs 0s processos de recrutamento é selecdo vem o processo de

socializag&o. Chiavenato (2003) diz:

“E uma espécie de ceriménia de iniciacdo e de aculturamento as praticas e
filosofias predominantes na organizagdo e, simultaneamente, de
desprendimento de habitos e prejuizos indesejados que devem ser banidos
do comportamento do recéme-iniciado. “(Chiavenato, 2003 .p.88)

A socializagcédo € fazer com que o novo funcionario aprenda os valores,
normas e padroes de comportamento relevantes para a empresa. Apresentacao, das
normas, valores, misséo, objetivos, beneficios, clientes, tarefas e objetivos do cargo,
responsabilidades basicas e comportamento esperado, colegas de trabalho, é
essencial para que a pessoa admitida compreenda e se aculture a organizagao.

Uma boa socializagdo, aceitacdo do grupo, relacionamento com o
supervisor e gerente é crucial para o desenvolvimento de um relacionamento

saudavel entre a pessoa e a organizacao.
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3 CASO PRATICO NO SUPERMERCADO CONAL DE REGENTE
FEIJO

Agora ira se analisar como é feito o processo de recrutamento, selecéo e
socializacdo em uma empresa. A empresa escolhida foi o supermercado Conal,
localizado na cidade de Regente Feijé6 com duas lojas. Fundado em 23 de marco de
1993 é uma empresa familiar de respeito.

O supermercado Conal ndo faz um processo de recrutamento por opcao.
Por ser um supermercado recebe-se diariamente muitos curriculos. Para Gilberto,
gestor do supermercado, ndo ha necessidade de fazer recrutamento, pois estdo
sempre recebendo curriculos, os quais sdo passados por uma triagem e guardados,
os melhores, em um local separado. Mas se fosse fazer um recrutamento teria como
uma das opc¢des, de publicar na pagina do Facebook. O recrutamento externo nao é
utilizado, mas em contrapartida o recrutamento interno € muito utilizado pelo gestor.

Um supermercado € dividido em véarios departamentos criando assim
varios cargos. No Conal existem 0s cargos de empacotador, agente de caixa,
repositor, conferente, agcougueiro, padeiro, limpeza, motorista, financeiro e pessoal.
Quando surge uma vaga para um desses cargos o gestor sempre da preferéncia aos
funcionarios. Por exemplo: se surgir uma vaga para repositor, o gestor ird oferecer
para um empacotador, caso ele aceite, a vaga de empacotador sera preenchida por
um dos curriculos que o gestor fez a triagem. Salvo em excecdo que, a vaga
disponivel necessite de alguém experiente.

Como se sabe o recrutamento interno tem suas vantagens e
desvantagens que todas as empresas estdo expostas. No caso do Conal, o
recrutamento interno traz mais beneficios. As promocdes fazem com que a maioria
dos funcionéarios tenham comecado do cargo mais baixo e crescido na empresa,
demostrando que o gestor observa os funcionarios para uma possivel promocéo e
tornando os funcionarios mais motivados.

As promocoes feitas pelo gestor passam por algumas técnicas de selecéo
especificas. Na escolha dos melhores curriculos é levado em consideracéo o tempo

de trabalho em outras empresas, a experiéncia profissional, a aparéncia da pessoa e



Ta_emﬁ ETIC 2017 - Encontro de Iniciagdo Cientifica
ISSN 21-76-8498

PRUDENTE CENTRO UNIVERSITARIO

do curriculo. Na entrevista com o candidato é observado o comportamento da
pessoa e seu real interesse pela vaga.

Ja para as selecdes internas o gestor observa o comportamento da
pessoa, as caracteristicas do funciondrio perante as exigéncias da vaga, seu
relacionamento grupal. Essas técnicas ndo tem embasamento teorico e ldgico, é
selecionado aquele (a) que se destaca mais perante as observacfes que gestor
analisa diariamente em tempo de servico.

Apds admitido o funcionario conhece todas as &areas da organizacgdao,
passando por todos os setores e sendo apresentado a todos os funcionarios antigos.
Os objetivos, tarefas, beneficios, responsabilidade e comportamento esperado séo
informados na contratacdo. O novo contratado ndo comecara seu servico sozinho,

havera alguém no inicio para instruir o que e como deve ser feito.

4 CONCLUSAO

Neste artigo observou-se como funcionam 0s processos de recrutamento
e selecdo de pessoas na teoria, com referéncias em livros de autores muito
respeitados. O processo de recrutamento é extremamente essencial para a
organizacdo, mesmo que sejam utilizadas poucas técnicas. Ja a selecdo deve ser
muito detalhada para escolher o candidato certo para o cargo ideal.

O Supermercado Conal utiliza uma estratégia conservadora e mais
passiva, a técnica é esperar os candidatos enviarem os curriculos. Poderia utilizar
outras técnicas, entre elas anuncios e internet, mas como ha uma grande oferta de
curriculos e promocdes o gestor ndo acredita na necessidade de utilizar essas
técnicas.

A selecdo de pessoas € feita através da observacdo do gestor. Esse
método pode ser um pouco arriscado, porque estara colocando o gestor em uma
situacdo desconfortavel, situacdo essa que pode vir dos funcionarios. Os
funcionarios nao selecionados para a promoc¢ao pode achar que o gestor escolhe

por afinidade, proximidade. Para mostrar que a escolha é feita por meritocracia, o
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gestor poderia aplicar algumas técnicas citadas, entre elas aplicacdo de testes e
simulacéo.

No caso do Conal, a aplicacdo de testes poderia ter sido feita para a
funcdo de conferente, onde requer muita habilidade e responsabilidade. Esses
testes poderiam ser de conhecimentos especificos, utlizando pequenos
guestionarios contendo questbes de matematica e processos de recebimento de
mercadorias. A técnica de simulacdo caberia ao caixa onde se relaciona
diretamente com os clientes. Preparar os caixas para saber lidar com situacbes
atipicas, mantendo a calma e sabendo resolver os problemas sozinhos.

A socializacdo do novo funcionario merece destaque. Todos 0s itens para
um programa de socializacdo sédo aplicados, sejam nos assuntos organizacionais,
beneficios, relacionamento grupal e deveres do mesmo.

Desse modo, analisou-se a parte tedrica e sua aplicacdo de forma
simples em uma organiza¢cdo. Um bom processo de recrutamento e selecdo tera
como beneficios funcionarios mais satisfeito, clientes satisfeitos com o atendimento,
consequentemente aumento nos lucros e pouca rotatividade. Investir em pessoas é

investir na empresa, porque os funcionarios sdo o maior bem de uma organizacgéo.
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