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RESUMO

A gestdo das pessoas de uma organizacao deve ter um papel ativo junto aos colaboradores,
de proximidade, profissionalismo e transparéncia. Compreender como o recrutamento e
selecdo dos candidatos podem interferir na gestao de talentos. O objetivo deste artigo €
compreender como o recrutamento e sele¢des dos candidatos podem interferir na gestéo
de talentos; otimizar as rotinas de Recursos Humanos; refletir sobre a melhor maneira de
recrutar e selecionar candidatos; aplicar um melhor resultado e identificar as deficiéncias
dentro dos processos de recrutamento e selecdo. O método cientifico para a elaboragédo
deste artigo seguiu os passos da revisdo de literatura e incluiu: identificacdo do tema,
levantamento bibliografico, selecdo de textos, estruturacdo preliminar e estruturacéo
I6gica do estudo, sua avaliacdo, interpretacdo dos resultados e sintese do conhecimento
obtido. O trabalho foi desenvolvido por meio de uma pesquisa qualitativa, descritiva,
cujos dados foram levantados em fontes bibliogréaficas e em entrevistas. Os resultados
obtidos foram de trazer melhorias para a area. Concluindo que deve-se implantar um
plano de marketing eficiente, para maior divulgacdo da empresa, proporcionando
treinamento aos funcionarios, fazendo assim com que a equipe trabalhe e desenvolva as
suas tarefas em sinergia.
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ABSTRACT

The people management of an organization must have an active role with employees,
proximity, professionalism and transparency. Understanding how the recruitment and
selection of candidates can interfere with talent management. The purpose of this article
is to understand how the recruitment and selections of the candidates can interfere with
talent management; optimize the routines of Human Resources; reflect on the best way to
recruit and select candidates; apply a better result and identify weaknesses in the
recruitment and selection processes. The scientific method for the preparation of this
article followed in the footsteps of the literature review and included: issue identification,
literature, selection of texts, structuring and preliminary study of the logical structure
review, and interpretation of results and synthesis of knowledge gained. The work was
developed through a qualitative, descriptive study, whose data were collected in
bibliographic sources and interviews. The results obtained were bring improvements to
the area. Concluding that one should implement an effective marketing plan for greater
disclosure of the company, providing training to employees, thereby making the team
work and develop their tasks in synergy.
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Empreendedorismo, Gestédo e Negocios

Introducéo

Diversos trabalhos vém analisando o tema conforme apontado no referencial
tedrico em seus diferentes niveis de entendimento e aplicacdo ao contexto organizacional.
Pode-se encontrar na literatura definicdes para Recrutamento e Selecdo e Gestdo de
Talentos, o que demanda a construcdo de um modelo tedrico que explicite como esses
diferentes conceitos se articulam e podem contribuir para o entendimento de propostas de
desenvolvimento organizacional.

A gestdo das pessoas de uma organizacdo deve ter um papel ativo junto aos
colaboradores, de proximidade, profissionalismo e transparéncia. A postura passiva
atual da gestdo de Recursos Humanos resulta em perdas no principal ativo das
organizacbes, o material humano. O modelo de relacdo organizacdo e colaborador
devem mudar para propiciar ganhos e ndo perdas. O conhecimento individual dos
objetivos e metas de cada colaborador seré fator essencial para o sucesso desta relacao,
pois serd com eles que a gestdo podera estabelecer metas de crescimento e
desenvolvimento profissional, para o alcance dos objetivos da organizacéo.

Na literatura académica sobre Recrutamento e Selecdo nas Pequenas Empresas
relacionados com o setor de Recursos Humanos existem poucos estudos sobre o tema
(BURGESS et al, 2005). Trabalhos identificados na literatura do Brasil foram Ulrich
(2000) e Becker et al. (2000), que mais vezes apareceram na literatura. Em seu estudo,
cujo tema era uma empresa de rh sem rh, foi realizado uma pesquisa qualitativa para a
identificacdo dos possiveis erros no processo de recrutamento e selecao.

Com a integracdo profissional do colaborador nos projetos da organizagéo, se
cria um dinamismo na busca por objetivos, que resultam na motivacao individual de
cada colaborador. Além da integracdo dos colaboradores, é necessario implantar o
marketing, uma melhor divulgacdo da empresa e de suas vagas, para alcancar um amplo
banco de dados recheados de candidatos capacitados para atender as necessidades dos
clientes.

Conforme pesquisa no site e documentos da empresa, ha 10 anos a Brilho Proprio
Agenciamento e Servicos Ltda vem crescendo no mercado, comegou no bairro de
Santana em S&o Paulo, com apenas a proprietaria e uma socia trabalhando com
terceirizacdo de mao de obra, em empresas da regido, depois sua sede passou a ser em
Guarulhos/SP, a empresa vem atacando uma grande fatia do mercado, com uma grande

quantidade de clientes sendo a maior parte na regido de Guarulhos/SP. Porém, mesmo a
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empresa evoluindo e contratando uma maior quantidade de funcionarios, a mesma ainda
possui uma deficiéncia na &rea de RH, ou seja, na sua gestdo de pessoas. E conforme
Ulrich (2000), a empresa deve implantar uma estratégia para melhor qualificacdo de seus
funcionarios, criagdo e manutencdo dos processos de trabalho da area, conseguindo
assim atacar na divulgacédo para captacao de um maior nimero de candidatos para o seu
banco de dados.

Por que o recrutamento e selegcéo dos candidatos interfere na gestao de talentos?
Porque para gerir melhor os talentos, &€ necessario trazer melhorias no processo de
recrutamento e selecdo da empresa, como maior divulgacdo da empresa e de suas vagas,
a importancia é captar uma grande quantidade de candidatos e conseguir ter um amplo
banco de dados. Isso é um problema devido a falta de integracdo e treinamento dos
colaboradores da empresa. E de extrema importancia uma empresa de RH ter um bom
recrutamento e uma boa selecao, pois € o essencial para o fechamento das vagas em
aberto e para conquistas de novos candidatos e novos clientes para a agéncia de emprego.

O objetivo deste artigo foi o de compreender como o recrutamento e sele¢cdes dos
candidatos podem interferir na gestao de talentos; discutir sobre recrutamento e selec¢éo;
identificar como o Empowerment pode proporcionar melhor controle na organizagéo;
analisar qual a maior preocupacdo, o maior problema e o maior medo da empresa;
efetuar o Feedback nas entrevistas de desligamento para entender quais foram o0s
principais motivos das demissdes dos colaboradores; verificar se o recutamento e
selecdo de uma organizacdo interfere na gestdo de talentos; verificar se as informacdes
séo transmitidas com clareza no momento da entrevista, otimizar as rotinas de Recursos
Humanos; refletir sobre a melhor maneira de recrutar e selecionar candidatos(as), propor
alguns projetos e algumas estratégias para filtrar melhor os candidatos, aplicando testes,
cursos, palestras, trabalho em equipe; tracar um bom planejamento, na sele¢do dos
colaboradores; identificar as deficiéncias nos processos de recrutamento e selecéo,
buscando implementar um departamento de RH mais estratégico e abrangente.

Compreendendo como o processo de recrutamento e selecdo interfere na gestéo
de talentos, é possivel captar possiveis erros dentro da éarea, discutindo sobre
recrutamento e selecédo surgirdo novas ideias de como desempenhar esse processo de
forma adequada, identificando a falha € possivel explicar detalhadamente sobre as
mesmas, na selecdo da empresa, refletindo sobre a melhor maneira de efetuar o processo,
pois, uma vez que 0 processo de recrutamento e selecdo de uma empresa tenha um

excelente desempenho, toda a empresa sera beneficiada. O empresario sera atendido de
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acordo com suas necessidades especificas, o colaborador com melhor atuacdo na area,
consequentemente surgirdo novas oportunidades dentro da organizacéo e os candidatos
irdo se encaixar na area desejada e de acordo com o seu perfil no mercado de trabalho.
O estudo esta estruturado em cinco secoes, além desta introducdo. Na primeira
secdo é discutida a questdo do referencial tedrico; Recrutamento e Selecdo e Gestdo de
Talentos. A seguir sdo detalhados os aspectos metodoldgicos; pesquisa qualitativa e
pesquisa bibliografica. Na terceira secdo foi apresentado a Brilho Proprio Agenciamento
e Servicos LTDA. Na quarta secdo resultado e discussbes, onde os esfor¢os serdo
direcionados ao por que o recrutamento e selecdo dos candidatos interferem na gestéo de

talentos? Na Ultima secdo sdo expostas as conclusdes finais.

1 Recrutamento, Selecéo e Gestdo de Talentos

A ideia de Ulrich (2000) é refletir sobre a melhor maneira de recrutar e
selecionar, mudando o rumo da area de Recursos Humanos através de novas estratégias,
como participar da criacdo e da manutencdo dos processos de trabalho, otimizar as
rotinas de recursos humanos, aproximar colaboradores dos objetivos da empresa,
atingindo assim altos padroes de eficiéncia e eficacia, a era do conhecimento exige além
da administragdo dos conhecimentos aprender a utilizar e transmitir oS mesmaos.
Discutindo sobre o recrutamento e selecdo e aplicando essas estratégias, conforme as
orientacdes de Ulrich a empresa identificara erros, e solucionara os mesmos através dos
processos bem executados.

Conforme Fleury (2001), o desenvolvimento do empregado e do trabalho em
equipes € de extrema importancia, pois é uma gestdo para 0 sucesso organizacional, a
organizacdo deve realizar a entrevista de desligamento com a finalidade de entender os
principais motivos das demissdes dos colaboradores. O autor afirma que atualmente o
termo estratégico esta cada vez mais sendo relacionado a propria estratégia da empresa,
que de primeiro momento dificultou a mesma, mas foi com a pratica que chegou no atual
resultado, ou seja, praticando O processo correto uma vez que O processo de
recrutamento e selecdo de uma empresa tenha um excelente desempenho, toda a empresa
sera beneficiada.

De acordo com Rocha (1997) é imprescindivel a organizacdo da empresa,
tracando planejamentos, para identificar as deficiéncias dentro do processo de

recrutamento e selecdo, 0 mesmo afirma que antes de efetuar os proximos passos como
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a divulgacdo das vagas, captacdo de candidatos, entrevista, verificando se as
informagdes sédo transmitidas com clareza no momento da entrevista, etc. O primeiro
passo é efetuar um planejamento do processo. Planejando processo de forma adequada,
a empresa alcancara seus objetivos percebendo que realmente o recrutamento e selecédo
interferem na gestdo de talentos, porque € nesse momento a grande oportunidade de
conversar com o candidato, conhecer melhor, efetuar um melhor trabalho em cima disso.

Segundo Becker et al. (2000), a nova economia pressiona 0 RH a ampliar o seu
foco, deixando de ser uma funcao administrativa tradicional e se transformando em uma
funcdo estratégica abrangente. O governo americano vive sob intenso fogo cruzado,
demonstrando que criam valor para as organizacdes. Para eles existe um desafio, que é
0 mais importante: analisar qual a maior preocupagéo, 0 maior problema e o maior medo
da empresa que consiste em atuar como estratégico na gestdo do negdcio, sendo uma
transicdo nada facil de acontecer, devido a necessidade de investidores e colaboradores
que se proponham a trabalharem em sinergia, como jamais aconteceu antes, pois,
precisam acreditar na homogeneizagédo da corporacao, e doarem o que tem de melhor
um ao outro, deixando a relacdo comercial ruim de lado, para iniciarem uma relacao de
verdadeira parceria. Assim a empresa ird trabalhar em sinergia, em equipe, podendo
realizar o processo de maneira eficiente.

De acordo com Fisher (2000), que afirma que o Empowerment € a base para
atuacdo das equipes geridas. Demonstra ainda que Empowerment seja uma funcéo de
quatro variaveis: autoridade, recursos, informacao e responsabilidade. Qualquer uma das
variaveis sendo zero ndo se chega ao Empowerment. Identificando como o
Empowerment pode proporcionar melhor controle na organizagé&o.

Segundo Chiavenato (2010), Empowerment tem o seguinte escopo: Para
distribuir niveis adequados de autoridade e responsabilidade por toda a organizacéo,
torna-se necessario fortalecer todos os seus membros. 1sso proporciona melhor controle.
O elemento essencial do controle é a autoestima das pessoas, 0 grau de controle
manifestado pelas pessoas com elevada autoestima é muito grande, enquanto o
manifestado pelas pessoas com baixa autoestima é minimo. O “empoderamento” das
pessoas aumenta o controle, incrementa a autoestima e impulsiona a qualidade dentro
da organizacdo. Empowerment é um conceito do qual muito se fala e pouco se pratica.
Seu objetivo é simples: transmitir responsabilidade e recursos para todas as pessoas, a
fim de obter a sua energia criativa e intelectual, de modo que possam mostrar a

verdadeira lideranca dentro de préprias esferas individuais de competéncia e também,
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ao mesmo tempo, ajudar a enfrentar os desafios globais de toda a empresa.
Empowerment busca a energia, esforco e dedicacdo de todos, lamentavelmente,
caracteristicas dificeis de encontrar nas nossas empresas — e tirar do gerente o antigo
monopolio do poder, informagcbes e desenvolvimento. Empoderar € dar poder e
autonomia aos funcionarios para aproveitar ao maximo o seu talento coletivo.

Para Hellal (2008), os modelos de gestéo, especialmente o de gestdo de pessoas,
vém acompanhando essa orientacdo, obrigando 0s gestores a assumirem novos papéis,
cujo foco estd mudando para a construcdo de espaco de trabalho mais democraticos,
apoiadores, distributivos de poder e realizadores de objetivos mutuos. Esse contexto
também requer a criacdo de novas estratégias de carreira que exigem compromissos
efetivos dos individuos com o aprendizado constante, o desenvolvimento de um
portifélio de competéncias e o crescimento profissional. A identificacdo profissional do
colaborador com as necessidades do crescimento da organizacdo é essencial para o
desenvolvimento da motivagéo profissional e de sua identificagdo como parte integrante
deste grupo social, que devolve a sociedade um cidadéo realizado.

As ideias apresentadas por Lisboa (2005), a perspectiva atual de gerenciamento
de pessoas na gestdo de servigos visualiza 0 homem como recurso organizacional de
investimento, seja no ambito publico, seja no privado. As organizagdes procuram
profissionais com a expectativa de que eles executem suas tarefas com eficiéncia. As
pessoas procuram as organizacOes a fim de satisfazer suas necessidades, mesmo que na
esfera publica. Nesse ambiente, apesar de encontrarmos individuos desmotivados,
estruturas funcionais com excesso de funcionarios e tecnologia defasada, o que se espera
é que se busque a otimizacao, porque a prestacdo de servigos com qualidade € o objetivo
a ser conquistado. Existe a interagdo denominada “processo de reciprocidade”, que ¢ a
compatibilidade do sucesso do atendimento de ambas as partes: clientes atendidos versus
servigos prestados. Entdo vemos que existe uma disputa de interesses que deve ser
equacionada, a fim de que sejam atingidos e realizados os objetivos das partes. Portanto
é necessario que haja uma gestdo ativa atuando nessa necessidade, pois ndo podemos

deixar que ocorra uma divisdo em uma organizacao que foi projetada para ser Unica.

2 Aspectos Metodologicos

Os estudos exploratérios provém informagdes sobre aspectos especificos dos

fendmenos organizacionais, sobre 0s quais temos pouco conhecimento. Sdo usados
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quando pouco se sabe sobre as organizacOes a serem estudadas. Durante a fase
exploratoria, foi realizada uma revisdo tedrica com o objetivo de aprofundar os
conhecimentos no tema e desenvolver instrumentos de coleta de dados para a segunda
fase pela natureza do assunto na literatura e pratica na administracdo foi adotada uma
pesquisa descritiva por meio de pesquisa bibliografica com os objetivos descritos a fim
de apresentar de modo mais eficiente o problema, foi também feito o levantamento e
tratamento de dados. O método de pesquisa escolhido foi o estudo de caso, por se
entender que apresenta melhor aderéncia ao objetivo e as questdes que nortearam o
estudo. Tull e Hawkins (1976, p. 323) afirmam que “um estudo de caso refere-se a uma
andlise intensiva de uma situagdo particular” sobre 0s fendmenos observados, pois estes
sdo estudados em um ambiente delimitado, controlado, que é especifico e ndo sera
encontrado em outro lugar. Esta limitacdo ndo desaparece mesmo quando sdo utilizados
mais que um caso como ambiente de estudo.

Segundo Rynes e Gephart (2004), um valor importante da pesquisa qualitativa é
a recomendacéo de ac¢des para a resolucdo do problema proposto e o processo deve vir
do pesquisado e ndo do pesquisador, além de procurar a descri¢cdo e compreensdo das
reais interacbes humanas, sentidos, e processos que constituem os cenarios da vida
organizacional na realidade. Envolve por sua vez a obtencdo de dados descritivos sobre
pessoas, lugares e processos interativos pelo contato direto do pesquisador com a
situacdo estudada, procurando compreender os fendmenos segundo a perspectiva dos
participantes da situacdo em estudo (GODOY, 2006). Ainda que (MERRIAM, 1998)
estudos qualitativos interpretativos podem ser vistos como um conjunto de técnicas
interpretativas que procuram descrever, decodificar, traduzir e, de alguma forma, chegar
a um acordo com o significado podem ser encontrados em disciplinas aplicadas em
contextos de préatica. A opc¢do pela metodologia qualitativa se faz apds a definicdo do
problema e do estabelecimento dos objetivos da pesquisa que se quer realizar. Manzini
(2003) salienta que é possivel um planejamento da coleta de informacdes por meio da
elaboracgdo de um roteiro com perguntas que atinjam os objetivos pretendidos. O roteiro
serviria, entdo, além de coletar as informagdes basicas, como um meio para 0
pesquisador se organizar para o processo de interacdo com o informante. Os dados sdo
coletados por meio de pesquisa bibliografica, pesquisa de campo, entrevistas,
observacdes.

Mattos (2010) enfatiza que a entrevista “em profundidade” tem sido cada vez

mais utilizada na pesquisa em Administracdo, considerando a inadequacdo da
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metodologia quantitativa a area, uma vez que muitos dos problemas e fenémenos das
relacbes que permeiam as organizacgdes escapam ao pesquisador quando expresso em
nameros e estatisticas. Em conformidade com Flores (1994), os dados qualitativos s&o
elaborados por procedimentos e técnicas tais como a entrevista, a observacédo direta, o
trabalho de campo e trabalham a partir de dados descritivos sobre pessoas, lugares e
processos interativos obtidos por meio do contato direto do pesquisador com a situacéo
estudada, procurando compreender os fendmenos segundo a perspectiva dos
participantes da situacdo em estudo, ou seja, dos entrevistados. O trabalho foi
desenvolvido por meio de uma pesquisa qualitativa, descritiva, cujos dados foram
levantados em fontes bibliogréaficas e em entrevistas na cidade de Guarulhos/SP. Sendo
uma pesquisa qualitativa, ndo existe uma rigida delimitacéo relacdo ao nimero adequado
de sujeitos da entrevista, pois € um dado que pode sofrer alteracBes no decorrer do
estudo, além disso, ha a necessidade de complementacao de informacdes, a medida que
se tornam redundantes. A entrevista qualitativa pode ser utilizada para provocar a
expressao e opinido do entrevistado sobre as questdes emanadas do objetivo geral e dos
objetivos especificos da pesquisa, buscar as conexdes conceituais entre 0 mundo do
respondente e o Referencial Teorico, além de Entender a ldgica, passo a passo, de uma
situacdo que ndo esta clara (EASTERBY-SMITH, 1999).

As entrevistas para esse trabalho foram realizadas de forma individual, na
empresa Brilho Proprio Agenciamento e Servigos Ltda. Para se atingir os propdsitos
desse estudo buscou-se formular um roteiro de entrevista semiestruturada embasada na
teoria descrita. Os dados foram analisados em duas etapas: a) analise e compreensdo das
pesquisas bibliograficas feitas sobre o tema; b) analise e compreensdo das entrevistas
realizadas.

Segundo Flick (2009), nas entrevistas semipadronizadas sao reconstruidos os
contetidos da teoria subjetiva a partir de questfes abertas, perguntas controladas pela
teoria e direcionadas para as hipoteses e questdes confrontativas. Esse tipo de entrevista
caracteriza-se pela introducdo de areas de tdpicos e pela formulacdo intencional de
questdes baseadas em teorias cientificas sobre o tdpico, reconstruindo os pontos de vista
subjetivos. Na entrevista centrada no problema combinam-se narrativas com questdes
que visam focalizar a opinido do entrevistado em relacéo ao problema em torno do qual
a entrevista esta centrada. Portanto, o interesse esta nos pontos de vistas subjetivos e a
pesquisa baseia-se em um modelo do processo com o objetivo de elaborar teorias, com

questdes voltadas para o conhecimento sobre os fatos ou processo de socializagéo.
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Para Quivy e Campenhoudt (1998), no meétodo observacdo participante é
importante ressaltar que implica um alto grau de subjetividade, uma vez que as pessoas
se manisfestam de cordo com sua vivéncia, historico, valores e aspectos culturais.
Utiliza-se este tipo de pesquisa quando se quer conseguir informacdes e conhecimento
referente a um determinado problema do qual se busca comprovéa-lo, ou ainda com a
intencdo de descobrir novos fendmenos ou relagdes entre eles. Para a definicdo dos
beneficios decorrentes da implantacdo de recrutamento e selecdo e gestdo de talentos no
departamento de recursos humanos. Os entrevistados foram a diretora da empresa,
vendedor, ex-vendedor, selecionadora, assistente administrativo e ex-estagiaria, no total
de cinco entrevistados, que serdo denominados E um, E dois, E trés, E quatro, E cinco e
E seis da empresa Brilho Proprio Agenciamento e Servigos Ltda. Um dos propdsitos de
utilizar as entrevistas como meétodo de coleta de dados na pesquisa qualitativa em
Administracdo é explorar os pontos de vista, experiéncias, crencas e/ou motivacdes dos
individuos sobre questdes especificas no campo organizacional, atendendo
principalmente as finalidades exploratorias, ao abordar experiéncias e pontos de vistas

dos atores inseridos nestes contextos.

3 Brilho Proprio

A Brilho Préprio esta presente no mercado ha mais de 10 anos, fundada em 2005
por Maria Elena e uma so6cia chamada Dirce, a ideia de criar a agéncia foi porque as
sOcias sairam de uma empresa de Recursos Humanos e decidiram criar o seu proprio
negdcio arriscando nesse tipo de segmento por conhecerem 0 mesmo.

Inicialmente a Brilho proprio se localizava no bairro de Santana e o foco da
empresa era voltado para a terceirizacdo de mao de obra para empresas da regido, com
0 passar dos anos, como todos sabem que na maioria das vezes a sociedade nao tem bons
resultados, a mesma chegou ao final devida as divergéncias entre as sdcias, entdo cada
empresaria seguiu um novo rumo abrindo suas préprias agéncias individuais, assim
Dirce criou a Advanced e a Maria Elena deixou a Brilho Proprio Terceirizacdo e Mao
de Obra LTDA e criou a Brilho Proprio Agenciamento e Servigos LTDA, uma agéncia
voltada para vagas de estagio remunerado para menores de no minimo 16 anos de idade
estudantes do ensino meédio regular, além de trabalhar com vagas de estagio para
estudantes do ensino superior ou técnico além de trabalhar também com vagas efetivas

para maiores com experiéncia em determinada areas.
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Atualmente a agéncia se localiza na Rua Salvador Gaeta, 54 — Sala 22, Vila
Augusta, Guarulhos/SP, constituida por diretora da empresa, vendedor, selecionadora,
assistente administrativo em um total de quatro funcionarios, onde segue o seguinte
processo: 0 vendedor capta clientes, vende o servigo, 0 cliente abre a vaga, a
selecionadora capta, recruta e seleciona os candidatos de acordo com o perfil da vaga,
buscando atender sempre as necessidades do cliente, encaminha os candidatos para
entrevista, o candidato sendo aprovado pelo cliente retorna na agéncia para que a
assistente administrativa emita o seu Termo de compromisso de estagio, mais conhecido
como contrato. Conforme pesquisa no site da empresa a Brilho Proprio acredita no
crescimento e durabilidade de negdcios através da busca continua pela inovagéo,
qualidade nos servigos prestados e inser¢do dos estudantes no mercado de trabalho.
Realiza a integracdo entre Estudantes, Empresas e Instituicbes de Ensino através da
captacdo de oportunidades junto as empresas e pela administracdo dos candidatos
adequando a realidade de cada empresa parceira, através do acompanhamento e a
formalizag&o dos Programas de Estagios, nos termos da Lei n.° 11.788/08.

De acordo com documentos da empresa sua visdo € ampliar a sua participacao
no mercado e ser uma referéncia, na capacitacdo e insercdo de jovens no mercado de
trabalho, através do programa de estagios; sua missdao € desenvolver acfes com
instituicdes de ensino e empresas, visando a insercdo de estudantes no mercado de
trabalho através do programa de Estagios, e seus valores sdo: confianca, credibilidade,
ética, respeito, transparéncia e comprometimento. No entanto, devido a andlise feita na
prépria empresa e a entrevista com 0s colaboradores, a mesma ndo desenvolve
estratégias, ndo busca inovacdo para melhor qualidade de seus servicos. Existem
problemas e culturas que precisam ser corrigidas para desenvolver um trabalho com
qualidade, caracteristicas de deficiéncia que impacta nos resultados de processos da
organizacdo, como a auséncia de inovagdo e desenvolvimento de profissionais para
solucionar possiveis falhas do recrutamento e RH. Com base na visdo de Rocha (1997),
é imprescindivel a organizacdo da empresa e esses problemas ocorrem pelo fato da
equipe ser desqualificada, como a inexisténcia de treinamento, que gera deficiéncia na
captacdo e selecdo de candidatos o que dificulta no preenchimento das vagas, ou seja,
uma empresa de recursos humanos com falhas, que néo investe para melhorias dos seus

servigos que interfere na hora de gerir os talentos.

4 Resultados e Discussdes
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Os resultados descritos a seguir foram baseados nas informacdes colhidas nas
entrevistas, também foram colhidas informacdes nos sites da organizacéo, as informacges
retiradas dos sites da empresa contribuiram apenas para complementar a sua descri¢&o.
Os resultados do estudo visaram responder: por que o recrutamento e selecdo dos
candidatos interfere na gestdo de talentos? Os resultados apresentados buscam traduzir a
interpretacdo do pesquisador, construida a partir da anélise das respostas obtidas pelas
entrevistas realizadas, bem como os dados obtidos a partir da observagéo in loco na
organizacdo. As informacfes foram trabalhadas de forma a apresentar reflexdes que
venham a contribuir para gestdo de pessoas, na expectativa de contribuicdo para melhoria

no recrutamento e selecdo das empresas de RH.

Quadro 1 — VisGes acerca do Recrutamento e Selecdo da empresa

El

O recrutamento e selecdo da empresa vém a cada
dia sendo mais elaborado, pois a preocupacdo de
Diretora contratar um candidato com mais qualidade tem
como fator principal da sele¢do da Brilho Proprio.
No recrutamento e selecdo a maior preocupacao ou
0 maior medo da empresa é a concorréncia que
vem crescendo a cada dia. Foi proposto a alteracéo
de alguns detalhes de organizacdo interna, que
fazem a diferenga, pois um ambiente saudavel de
trabalho gera bons resultados.

E2

O recrutamento e selecdo interfere sim na gestdo
de talentos, pois é no momento da sele¢do que as
Vendedor selecionadoras veem se aquele candidato pode ser
um talento dentro da empresa e reter esses talentos
faz parte de nossos objetivos. O RH é o coracdo da
empresa, pois é um departamento indispensavel
para organizar os setores, € onde funciona a parte
administrativa da empresa, controle de contratados
e demissfes, levantamento de necessidades de
treinamento de contratagdo e modificacdo nas
areas, entdo acredita-se que hoje a importancia do
RH é indispensavel.

E3

Trabalhamos de forma correta com os candidatos
de forma que todas as informacBes sdo
Assistente Administrativo transmitidas com clareza no momento da
entrevista para que ndo fiqguem duavidas
posteriores. Acredita-se que a maneira correta de
acordo com as necessidades dos clientes, seria
treinar melhor os candidatos durante todo o
processo de estagio. Problemas sao resolvidos com
muita comunicagdo entre as areas.

E4

Atualmente o maior problema que encontro é a
falta de candidatos na hora de recrutar e selecionar
para determinada vaga. O que dificulta o trabalho
Selecionadora 2 do departamento de RH, pois quando a vaga abre
temos um tempo para conseguir fechar as vagas,
porém com esse problema é um decift, pois
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atrapalha e ndo conseguimos fechar as vagas no
tempo estipulado pelo nosso supervisor, causando
confrontos entre a equipe.

Quadro 2 — VisBes acerca do maior déficit da empresa

E5

O maior problema na Brilho Préprio é a falta de
candidatos, um dos principais motivos do meu
desligamento com a empresa, pois eu abria novos
Ex Vendedora clientes, novas vagas e devido a falta de candidatos
a selecdo ndo conseguia fechar as vagas e acabava
perdendo meus clientes o que me desmotivou e fez
com que eu me desligasse da empresa.

E6

Quando eu era estagiaria da agéncia a maior
dificuldade era conseguir candidatos para as vagas
que tinham em aberto o que causa um grande
conflito na organizacdo. Além da falta de marketing

EX Estagiaria e divulgacdo da empresa, o que também dificulta.

Fonte: Adaptado pelo autor

Por meio das entrevistas foi possivel identificar as falhas no processo efetuado
pelo departamento de RH nas organizacGes, porém é possivel observar que ndo é dificil
solucionar essas falhas, pois existem varios métodos para efetivamente trazer as
melhorias para a organizagdo necessitada. As tandéncias observadas foram os diversos
problemas existentes dentro do departamento de Recursos Humanos e a grande
oportunidade da empresa esta em desenvolver um nova estratégia para conseguir captar
candidatos, como, por exemplo, o desenvolvimento de um plano de marketing para
divulgar a empresa, seus servigos e suas vagas, a aplicacao de integracdes e treinamentos
de seus funcinarios para efetuar um recrutamento e sele¢cdo com qualidade preenchendo
assim as vagas em pouco tempo satisfazendo os clientes. Com essas melhorias motivara
a equipe a desenvolver o trabalho em sinergia, realizando um trabalho eficiente e de
qualidade.

Segundo os entrevistados o principal fator detectado foi a falta de candidatos para
0 preenchimento das vagas em aberto na agéncia de emprego o que é o principal
problema. Sendo assim, conforme pontos abordados pelos colaboradores entrevistados,
podemos verificar que o problema no recrutamento e selecéo esta na falta de planejamento
para captacdo de candidatos, otimizando assim 0s processos a serem executados dentro

da organizacdo, e proporcionando um tempo habil para uma melhor divulgagdo da
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empresa.

Analisada e compreendida a causa, podemos perceber a importancia do
recrutamento e selecdo na gestdo de talentos, sabe-se que o processo da selecdo dos
candidatos nas empresas de RH é de extrema importancia, sendo assim é uma area a ser
investida, elaborando alguns projetos e algumas estratégias para filtrar melhor os
candidatos, como divulgacdo em massa, aplicacdo de testes, cursos, palestras, trabalho
em equipe; tracando um bom planejamento ira beneficiar o selecionador na hora da
selecdo dos colaboradores; identificando as deficiéncias nos processos de recrutamento
e selecdo, buscando implementar um departamento de RH mais estratégico e abrangente.
Para uma divulgacdo ampla, alcangando o objetivo de gerir melhor os talentos, trazendo
melhorias no processo de recrutamento e selecdo da empresa, como maior divulgacéo
da empresa e de suas vagas, a importancia é captar uma grande quantidade de candidatos

e conseguir ter um amplo banco de dados para uma eficiente e eficaz selecao.

Considerac0es Finais

O objetivo deste estudo realizado foi compreender como o recrutamento e
selecdo dos candidatos pode interferir na gestdo de talentos dentro de uma empresa de
pequeno porte de Recursos Humanos, refletir sobre a melhor maneira de recrutar e
selecionar candidatos(as). Ou seja, conforme a ideia de Ulrich (2000), os colaboradores
devem propor alguns projetos e algumas estratégias para filtrar melhor os candidatos
atraves de reunides com a equipe, trocando ideias e informagdes. O objetivo deste artigo
é compreender como o recrutamento e selecdo dos candidatos podem interferir na gestao
de talentos, ou seja, na hora do recrutamento dentro de uma empresa de Recursos
Humanos de pequeno porte, que é a fase que antecede a sele¢do dos candidatos, uma
fase de extrema importancia, onde sera divulgada a vaga e serdo captados os candidatos
potencialmente capacitados de acordo com as necessidades da instituicdo. Discutir sobre
recrutamento e selecdo; otimizar as rotinas de Recursos Humanos e conseguir preencher
as vagas em aberto, efetuando uma mudanca do rumo da area de Recursos Humanos;
refletir sobre a melhor maneira de recrutar e selecionar candidatos(as), ou seja, conforme
a ideia de (ULRICK, 2000) os colaboradores devem propor alguns projetos e algumas
estratégias para filtrar melhor os candidatos, atraves de reunides com a equipe, trocando
ideias e informag0es com a finalidade de buscar a melhor solucéo ao problema detectado

que é de planejar técnicas para facilitar o processo de selecdo da empresa, com busca
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ativa e atracdo de candidatos qualificados aos cargos existentes. Percebendo quais séo
o0s problemas dentro da organizagdo, algumas questdes devem ser analisadas. Atraves
de aplicagdes de testes, cursos, palestras, trabalhando em equipe; aplicar um melhor
resultado, tracando planejamentos, na parte de selecdo da empresa, com busca ativa e
atracdo de candidatos qualificados aos cargos existentes e identificar as deficiéncias
dentro do processos de recrutamento e selecéo, transformando assim a fungéo do RH de
forma estratégica e abrangente.

A Brilho Proprio € uma empresa de pequeno porte, com poucos funcionarios,
colaboradores sem treinamento para atuar na area de RH, onde ndo existe 0 minimo de
investimento para desenvolver 0s processos necessarios para uma selecdo adequada dos
candidatos, por tanto o primeiro problema é a falta de investimento para desenvolver
melhor 0s processos.

Para a empresa alcancar seus objetivos de conseguir captar uma ampla quantidade
de candidatos para o preenchimento eficaz de suas vagas a mesma deve focar na ideia de
ndo apenas executar as tarefas rotineiras e fechar as vagas em aberto com candidatos
inadequados devido a ter varias vagas abertas, pouco tempo e poucos candidatos, e sim
em elaborar uma estratégia eficiente de como conseguir captar candidatos capacitados e
com qualidade, ou seja, candidatos com o perfil da vaga. Para que tudo isso aconteca e
tenha sucesso sera necessario um maior investimento e uma maior implementacdo e
suporte de Infraestrutura em busca da mais agil, eficiente, confidvel e melhor solucéo.

Além disso, conforme entrevista com os colaboradores e ex colaboradores, existe
também a falta de marketing da empresa, onde se encontra extrema dificuldade para a
captacdo de candidatos para entrevistar e encaminhar para as vagas em aberto,
conseguindo assim preencher as mesmas. Outro grande problema existente é a falta do
trabalho em equipe dentro da organizacdo que afeta diretamente o sucesso organizacional.
Por ultimo existe a falta de planejamento, o que acarreta certa dificuldade na hora de
identificar as deficiéncias dentro do processo de recrutamento e selecéo.

A contribuicdo mais relevante é de natureza empirica, pois durante a realizagdo da
pesquisa, constatou-se a necessidade de estudos relacionados a recrutamento e selecéo,
para planejar, estruturar e executar estratégias de forma eficiente, para captacdo de
talentos na organizacdo. A melhor solucdo para os entraves é o investimento para o
desenvolvimento de processos, é a busca da captacao de stakeaholders, assim pode obter
capital para investimentos necessarios, conseguindo maiores recursos para melhor

desenvolver o planejamento e processos para solucionar deficiéncias e planos futuros para
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0 crescimento da organizacdo. Conforme as entrevistas realizadas com os colaboradores
percebe-se que 0 maior problema da empresa € a divulgacao, entdo o que descobrimos de
novo, e propomos a empresa, é investir em publicidade, ou seja, divulgar a empresa,
divulgar o seu trabalho, através de criacdo de cartdes, pois a maioria dos cartdes de visita
é descartada algumas horas depois de uma reunido. E assim, ao invés do cartdo ser jogado
fora, criar um que as pessoas realmente usem, como um bloquinho de anotagdes com suas
informagdes de contato em todas as paginas. O bloco de anotagGes é consultado quase
todo dia, guardado por 30 dias, mais ou menos, e deixa uma lembranca forte. Participar
de feiras e conferéncias. Criar rapidamente folders interessantes com informacdes de
contato, encartes com novidades sobre servigos ou um pequeno site sobre um evento, tudo
isso com ferramentas basicas como Microsoft Office Publisher. Realizagdo de Network
com empresarios, pois isso traz a possibilidade de conhecer novas pessoas, possiveis
clientes ou parceiros. Flerte com a midia local. Reportagens geram mais credibilidade do
que a publicidade paga. Para receber a cobertura da midia local, seja do jornal, da TV, de
estacOes de radio ou jornais de comércio, a agéncia precisa de uma noticia nova e na hora
certa. Geralmente, vale a pena contratar um profissional de relacbes publicas ou
assessoria de imprensa. Ele conseguird espaco para as noticias, ird atrds dos
representantes de veiculos de comunicagdo e enviard comunicados para a imprensa
falando sobre sua empresa. Normalmente, isso pode ser feito por um curto prazo ou de
vez em quando.

No que diz respeito as questdes de markting, as solucdes mais vidveis seriam
investir em site, divulgacdo na internet, banners, autdoor em rodovias, propaganda em
televisdo, ou o mais simples, distribuicdo de folders nas ruas da cidade. A despeito das
limitacGes da pesquisa, por se tratar de um caso Unico, ndo possibilitando a comparagéao
com outras empresas a fim de identificar as semelhancas e diferencas existentes, o esforco
da investigacdo permitiu identificar configuracfes da gestdo de projetos de inovagédo
utilizados em uma empresa inovadora, abrindo espaco para futuras pesquisas. S&o eixos
tedricos mais condizentes com as necessidades expressas da organizacdo, e 0 contexto
atual da empresa (FLEURY; FLEURY, 2001).

Como sugestdo de estudos futuros, é necessario ampliar as referéncias e a analise
dos resultados de cunho quantitativo e de maultiplos casos, e ampliar a anélise dos
resultados e das referéncias nesse setor, para que os profissionais e gestores da area
tenham mais clareza sobre novos conceitos na area de Recrutamento e Sele¢do na

organizagOes para atrair stakeholders, beneficiando o investidor e a empresa, propiciando
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desenvolvimento em seus processos de mehoria e planejamento, sele¢do e contratagdo
dos candidatos selcionados.

Conclui-se que, finalmente, com a integragédo dos stakholders e um maior capital
a empresa deve implantar um planejamento, para solucionar suas deficiéncias nos
processos de desenvolvimento de captacao de candidatos para o preenchimento de vagas.
Conforme citado anteriormente, devemos mudar o recrutamento e sele¢do nas pequenas
empresas, devemos mudar o rumo da area de Recursos Humanos, o desenvolvimento do
empregado e do trabalho em equipes, a organizacao da empresa, tracando planejamentos,
para identificar as deficiéncias dentro do processo de recrutamento e selecdo. Podendo
também implantar um plano de marketing eficiente, para maior divulgacdo da empresa,
proporcionando treinamento aos funcionarios, fazendo com que a equipe trabalhe e

desenvolva as suas tarefas em sinergia.
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