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RESUMO

Esse trabalho tem como tema Recursos Humanos. O problema arrolado questiona: qual a
importancia da implantacdo da drea de recursos humanos dentro de uma empresa de pequeno
porte? Assim, hipoteticamente, julga-se que o implante do espaco de recursos humanos em
uma empresa de pequeno porte € importante porque fica mais simples planejar, controlar e
manter o procedimento da gestdo de pessoas com categoria. O objetivo geral procurou estudar
a importancia do recrutamento e selecdo nas empresas. Designadamente os objetivos
especificos €, identificar a viabilidade da estruturacdo da drea ou da pratica de recurso
humano bem como o investiga e analisa os processos de recrutamento e selecdo como
ferramenta estratégica nas organizacOes, na inser¢do de profissionais com competéncias e
habilidades pertinentes aos cargos oferecidos. A opcao por esse tema foi devido a conteidos
da Gestdao de Pessoas na qual se despertou interesse por essa matéria. Por meio de
investigacdes bibliograficas com uma andlise qualitativa e por meio da metodologia
hipotético-dedutiva, observou-se que a importincia do planejamento, do controle e da
condugdo de processo de gestdo de pessoas € de extrema importancia também em pequenas
organizagdes. Cabe aqui ressaltar que, conforme foram feitas as buscas para realizacdo deste
trabalho, podemos afirmar que todos os objetivos propostos foram alcangados e comprovados.
Conforme a pesquisa realizada, pode-se afirmar que segundo os textos estudados, €
importante sim, a implantacdo da drea de recursos humanos em uma empresa de pequeno
porte.

Palavras chave: Recursos Humanos. Empresa de pequeno porte.

INTRODUCAO

O processo de recrutamento e selecdo visa buscar, no mercado de trabalho, os
profissionais que mais se adequam ao perfil requerido pela vaga a ser preenchida na empresa
e busca demonstrar habilidades necessdrias para lidar com o ambiente competitivo e exigente
das empresas, formadas por um mercado dindmico e disputadas.

Esse trabalho tem como tema Recursos Humanos, com o foco em recrutamento e
selecdo. Considera-se, assim, processo fundamental para a escolha de uma boa equipe. O
problema esté relacionado, dentre os artigos consultados, qual a importancia da implantagao
da 4rea de recursos humanos dentro de uma empresa de pequeno porte?

Assim, hipoteticamente presume-se que a implantacdo da drea de recursos
humanos dentro de uma empresa de pequeno porte é muito importante, pois, fica mais facil
planejar, controlar e manter o processo de gestdo de pessoas com qualidade e € de essencial
relevancia em pequenas companhias, pois elas sdo compostas por pessoas.

Em andlise relacionada ao tema apresentado, o objetivo geral desse projeto é
estudar a importincia do recrutamento e selecdo nas empresas, e verificar se a selecdo



acontece para filtrar os perfis apresentados onde a andlise € cuidadosamente executada com a
finalidade de encontrar o perfil que se encaixe adequadamente ao cargo proposto.

Os objetivos especificos desse projeto sdo: identificar a viabilidade da
estruturacdo da drea ou da pratica de Recursos Humanos; o principal motivo que a
organizacdo enfrenta e busca novas competéncias e melhoria nos processos de recrutamento e
selecdo; analisar os processos de recrutamento e selecdo como ferramenta estratégica nas
organizacdes, na insercdo e profissionais com competéncias e habilidades pertinentes aos
cargos oferecidos.

A Administra¢do de Recursos Humanos — ARH apareceu devido ao aumento das
organizagdes e suas obrigagdes. Isso significa que o valor criativo e astiicia foram debatidos
como indispensdveis as desenvolturas pegas no mercado, a¢do e decisdo, capacidades e nao
apenas as habilidades manuais, corporais ou artesanais. Para o autor, planejamento, estratégia
de mercado, comando, dominio, arrecadacdo de fundos e as atividades adentras estdo
absolutamente pautadas aos conhecimentos, modos e capacidades que as pessoas citam e
colocam em pratica ao longo de sua existéncia particular e profissional (MAXIMIANO,
2005).

1. DESENVOLVIMENTO

Gestdo de pessoas dentro de uma empresa € bastante importante, pois é um
departamento onde se tem o objetivo de encontrar e recrutar o colaborador mais bem
qualificado para fazer parte da empresa, tanto de pequeno porte quanto de grande porte.

1.1Recursos Humanos (Gestao de Pessoas)

Com o passar dos anos, segundo Dessler (2003) a Geréncia de Recursos Humanos
vem variando sua terminologia do tipo "Gestdo de Talentos Humanos", "Gestao de Parceiros
ou de Colaboradores", “Gestdo do Capital Humano", "Administracdo do Capital Intelectual”
e, enfim, "Gestao de Pessoas". As pessoas permanecem grande parte de sua existéncia numa
empresa, € estas, necessitam para ampliarem, operarem, produzirem e competirem. As
companhias estdao focando seus contribuintes como uma saida bem sucedida, pois se trata de
um individuo pensante, coerente e inventivo.

A administracio de Recursos Humanos refere-se as préticas e as politicas
necessdrias para conduzir os aspectos relacionados as pessoas no trabalho de
gerenciamento, especificamente & contratagdo, ao treinamento, a avaliacdo, a
remuneragdo e ao ambiente seguro aos funciondrios da empresa. Entre estas praticas
e politicas estdo: conduzir andlise de cargo (determinar a natureza do trabalho de
cada funciondrio), prever a necessidade de trabalho e recrutar candidatos, selecionar
candidatos, orientar e treinar novos funciondrios, gerenciar recompensas e saldrios
(como remunerar funciondrios), oferecer incentivos e beneficios, avaliar o
desempenho, comunicar-se (entrevistando, aconselhando, disciplinando), treinar e
desenvolver, construir o comprometimento do funciondrio. Assim, isso é o que o
gerente precisa saber sobre oportunidades iguais e agdes afirmativas, saude e
seguran¢a do funciondrio, queixas e relacdes trabalhistas (DESSLER, 2003, p.2).

A ARH ¢ entendida como uma forma de controlar todos os métodos e politicas dentro
de uma organizagao.



Assim temos em Fleury (2002) expondo quefuncdo de RH assume um papel
importante na definicdo das estratégias do negdcio por meio de politicas e praticas mais
modernas, adequadas ao processo de atrair, reter e desenvolver os melhores talentos.

Com o surgimento de inovagdes tecnoldgicas, as alteragdes correntes e a
globalizagdo, as corporagdes procuram a dignidade no atributo de qualidade e fertilidade
sendo o maior contribuidor o ser racional, ou seja, as pessoas que fazem parte das empresas.

Gestao de Pessoas € a fungdo gerencial que visa a cooperacdo das pessoas que atuam
nas organizagdes para o alcance dos objetivos tanto organizacionais quanto
individuais. De modo que € inerente a gestdo de pessoas a pratica de lidar com o
comportamento humano e administrar a justica nos relacionamentos. Sendo esta
uma tarefa ardua e dificil, pois é passivel de erros ou de praticas injustas e/ou de
situagdes desgastantes, conforme (GIL, 2001, p. 17).

Gestao de pessoas tem a funcdo gerencial de alcancar os objetivos individuais e os
organizacionais que atuam nas organizagdes, mas essa nao € uma tarefa facil, pois lidar com
comportamento humano e administrar a justica dos relacionamentos pode haver erros ou
praticas injustas.

1.2 Novos cenarios de RH nas organizacoes

No campo organizacional, as novas ideias surgem de processos de criatividade,
ousadia e atitude desafiadora frente ao que insatisfaz. As pessoas inovadoras tendem a
contribuir de forma expressiva para o avang¢o das organizacdes, por meio de solugdes
concretas que, de algum modo, oferecem saidas aos impasses vividos. Elas fazem o
diferencial na organizacdo pela sua forma de pensar e agir. A novidade pode ser descrita tanto
como uma técnica cognitiva pessoal, quanto como um método sécio-histérico, em que aquela
coisaque € inventado € aceito ou assimilado por um campo particular (DASGUPTA, 2003).

Com o surgimento de constantes mudancas, a drea de Recursos Humanos tem
desafiado gestores e colaboradores a enfrentar um processo de grande revisdo. Os estudiosos e
pesquisadores organizacionais vém insistindo em afirmar que o nicleo diferencial é cada um
de uma equipe. Se pessoas sdo diferentes, por personalidades singulares e por culturas
pluralizadas, torna-se necessario afinar o trabalho por meio da observacao do diferencial que
cada um oferece com seu trabalho e, acima de tudo, aproveitar essas grandezas em nome de
um trabalho fortalecido pela presenca de conhecimentos estratégicos para as acdes a serem
construidas. Assim, exploram-se aqui algumas estratégias de potencializacdo humana que, se
reconhecidas e implantadas, poderdo contribuir para renovagdes em varios ambientes de
trabalho (CAMPOS, 2000).

Desta forma, evidencia-se que:

A funcgdo do gestor de pessoas, na atualidade, encaminha-o a um trabalho cientifico
e tecnoldgico, de modo a desenvolver uma pratica profissional investigativa e
interdisciplinar. Por trabalhar em realidades complexas, faz-se necessdrio que esse
agente adquira uma sucessdo de préticas e técnicas consideradas interculturais ou
advindas de multiplas realidades. Sao indicadas aos gestores, como exceléncia de
acdo, novas habilidades cognitivas, capacidade de pensamento abstrato e
flexibilidade de raciocinio (SILVEIRA, 2006, p. 40).

As ideias criadas pelas pessoas dentro de uma organizacdo podem ser muito
produtivas dentro de uma empresa, pois surgem ideias muito bem elaboradas, ousadas e com



risco. Para se realizar gestdo de pessoas de forma estratégica deve ser feita uma andlise ao que
ja vem sendo feito e ndo vem obtendo o resultado esperado.

1.3 Administra¢io de uma Empresa

Administracdo hoje é entendida como uma ciéncia que produz ferramentas para
auxiliar na tomada de decisdes, sempre em busca de melhores resultados. Trazendo este
conceito para um contexto empresarial, é possivel afirmar que a Administracdo é uma
ferramenta de extrema importancia nas organizacdes, j4 que auxilia os seus gestores a
tomarem decisdes nas quais almejam sempre os melhores resultados, consequentemente, a
valorizagdo da empresa e a maximizacdo dos seus lucros.A Administragdo significa um
processo para a tomada de decisdes que devem resultar em acdes que promovam a melhoria
nas empresas. Esse processo "[...] compreende cinco processos principais interligados:
planejamento, organizacdo, lideranca, execugdo e controle" segundo Maximiano (2004, p.
34).

Pode ser entendido, pois, que “planejamento: processo em que sdo tracados os
planos e objetivos para o futuro da empresa, ou seja, busca influenciar o futuro da
organizacdo. Organizagdo: processo em que os recursos sdo alocados de maneira facilitada
para que o planejamento seja executado, e "o resultado desse processo chama-se Estrutura
Organizacional”.Lideranca: processo de gestdo de pessoas com o objetivo de envolvé-las no
trabalho para alcancar os objetivos da empresa. Execucdo: processo de realizacdo das
atividades que foram planejadas, através do capital humano e das ferramentas disponiveis.
Controle: processo que garante a realizacdo dos objetivos”. Nesse assunto, todas as atividades
exercidas sdo conferidas e sdo avaliadas as obrigagdes da coordenagdo e os alvos a serem
aperfeicoadosconforme Maximiano(2004, p.34).

Para que todos esses processos fossem colocados em pratica foi necessdrio o
estudo de vdrias teorias ja criadas por grandes nomes no ramo da Administracdo.

Nos ultimos 150 anos, com o avancgo da atividade industrial e com o crescimento das
organizagdes, as teorias da administracdo desenvolveram-se significativamente.
Com isso, a administracio tornou-se uma disciplina com vida prépria. Os gestores
das organizacdes sempre precisaram de explica¢des e técnicas para administrar as
empresas, € por isso, as teorias criadas os auxiliaram e auxiliam até os dias atuais em
todo o processo organizacional, pois através delas é possivel adquirir nio somente
conhecimento, mas técnicas que podem ser aplicadas no cotidiano das empresas
(MAXIMIANO, 2004, p.48).

A Administracdo integra, acelera e impulsiona toda a atividade organizacional no sentido de
definir cursos de a¢do, reduzir custos, agregar valor, melhorar a qualidade, aumentar a
produtividade, resolver problemas e conflitos, criar e inovar, alcancar objetivos e, sobretudo,
oferecer resultados ampliados.

1.4 Recrutamento e selecdo

O termo “recrutamento” € ter modo em aliciar. Suadefini¢do teve
procedéncia,primeiramente, nos esquadrdes, onde apreender recrutas para faltas de
posteriorescombatentes. Em passo acelerado o marco, bem como seu fim (captacdo de
pessoas), foi agrupado e chamado Recursos Humanos (RH), em especifico, ao subsistema de
Recrutamento e Selecao de Pessoal. (GIL, 2001).



A selecdo € a opcao dospretendentes para a organizacdo que significaremaqueles
que contestaram positivamente as multiplasferramentas de diagndstico, calculo e checagem de
informagdes (FRANCA,2007 apudOLIVEIRA 2008).

O recrutamento é definido como o processo de identificacdo e conducdo de um
bando de concorrentes, em meio a os quais serdo nomeadosdeterminados para,em seguida,
serem acertados para o cargo (MILKOVICH e BOUDREAU, 2000).

Agora a escolha do candidatoapresenta comofim, na visao de sugerirdentre os
concorrentesaliciados, aqueles que se demonstrarem mais caracterizados naselecdo inicial do
recrutamento (CARVALHO; NASCIMENTO, 1993).

Apesar de significaremopinidesdesiguais e oferecerem resultados de términos
distintos, o recrutamento e sele¢do sdo atividades inteiramenteconectadas e complementarias.
O autor LEME (2009) destaca que Em qualquer visdo macro do recrutamento e selecdo, o
procedimentocomeca com a obrigacdo de contratacdo de um profissional por acréscimo de
equipe, troca de empregado ou inven¢do de uma novafuncdo. Esta
determinagaoécontinuamenteunida aocampo requisitante do profissional, e ndo a geréncia de
recursos humanos. De acordo com a tradi¢do, depoisda decisd@o de contratacdo € feito o
arrolamento dafeicdio da vaga e o planejamento do método seletivo. Muitas
organizacdesfracassam em suas contratagdes por deficiéncia de plano.

1.50portunidades de crescimento

Com o surgimento de constantes mudancgas, a drea de Recursos Humanos tem
desafiado gestores e colaboradores a enfrentar um processo de grande revisdo. Os estudiosos e
pesquisadoresorganizacionais vém insistindo em afirmar que o nucleo diferencial é cada um
de uma equipe. Se pessoas sdo diferentes, por personalidades singulares e por culturas
pluralizadas, torna-se necessario afinar o trabalho por meio da observacao do diferencial que
cada um oferece com seu trabalho e, acima de tudo, aproveitar essas grandezas em nome de
um trabalho fortalecido pela presenca de conhecimentos estratégicos para as acdes a serem
construidas. Assim, exploram-se aqui algumas estratégias de potencializacdo humana que, se
reconhecidas e implantadas, poderdo contribuir para renovagdes em varios ambientes de
trabalho(CAMPQOS, 2000).

A GPE (Gestao de Pessoas Estratégica) vem deixando o foco do cliente para
dedicar-se ao foco no cliente, no sentido de conhecer mais profundamente as suas
caracteristicas para poder encantd-lo e ultrapassar suas expectativas. A aprendizagem pela
busca da exceléncia é a norma desse tipo de gestdo. O objetivo € oferecer solugdes capazes de
resolver as necessidades essenciais e imediatas do cliente.

A GPE busca participar e assessorar na formacao das diretrizes da organizacdo e
em contribuir com a altera¢do do perfil dos resultados e, portanto, de seus lucros, agregando
valor através do capital humano. Pode ser compreendida ainda como o modelo de gestdo que
privilegia o alcance de objetivos, através de operacdes inovadoras, em busca da otimizagdo
dos resultados finais do que foi planejado e da qualidade dos talentos que a compdem. Nesse
sentido, para que tal estilo de gestdo se estabeleca, o gestor deve possuir profundo
conhecimento sobre o negdcio da organizagdo. Mesmo que algumas empresas ainda resistam
a conceber essa forma de acdo, o RH de hoje tende a uma postura atuante dentro dos
processos estratégicos da organizagdo, uma vez que as empresas passaram a descobrir que seu
maior patrimonio estd no desenvolvimento do seu capital humano (THOMSOM, 2007).

As empresas que dominam a agenda do conhecimento sdo aquelas que triunfardo no
século XXI. O conhecimento tornou-se o mais importante fator de producdo e os



ativos do conhecimento sio hoje os mais poderosos vetores de riqueza. Os lideres e
organizagdes que assumirem o controle de seu préprio conhecimento galgardo os
pincaros da competicdo em qualquer ramo de atividade e em qualquer tipo de
organiza¢do(STEWART,2002,p. 31).

O conhecimento tornou-se o mais importante fator de produgio e as empresas que
dominarem melhor conhecimento, no futuro terdo muitas vantagens sobre as outras, pois 0s
ativos do conhecimento hoje é o mais importante vetor da riqueza.

1.6 Recursos Humanos Estratégicos

A funcdo de RH assume um papel importante na defini¢do das estratégias do
negocio, por meio de politicas e praticas mais modernas, adequadas ao processo de atrair,
reter e desenvolver os melhores talentos. Nesse sentido, a unidade de gestdo passa a ser
direcionada para o ser humano e nao para o cargo (FLEURY, 2002).

Diante dessas premissas, pressupde-se que a gestdo de pessoas ndo é e nem
poderia ser diferente, pois novos modelos e formas de gerir surgem de uma forma muito
rdpida. Desdea década de 90 do século XX, diversos autoresvém apresentando novos
conceitos relativos ao desenvolvimento de talentos nas organizacdes.Nessa adequagdo, as
estruturas burocraticas e rigidas perdem, gradativamente, a eficiéncia, dando lugar a gestao de
pessoas, pois o atual ambiente das organizagdes tem valorizado a inovacdo e o conhecimento.
As atuais praticas de RH tendem a buscar maior flexibilidade e adaptabilidade das
organizacdes nesse cendrio competitivo (BARROS, 2003).

A gestdo de pessoas estd adequando suas prditicas e politicas as diferencas
individuais. Em vez de esquemas genéricos e abrangentes, a GP estd oferecendo listas, op¢des
e alternativas a escolha das pessoas, conforme a modalidade e as necessidades
organizacionais. O RH sempre foi um setor considerado por gestores e colaboradores como
lugar de agdo centralizadora, fechada, hermética e monopolista. Alids, a pratica ajudou a
reforcar tais impressdes nas ultimas décadas. No atual momento, considerado de transic¢ao,
por for¢as de mudangas e transformacdes nos modos de trabalho, como ja foi dito, a 4rea de
RH vem demonstrando niveis de abertura ao questionar-se e atualizar-se (SERTECKezal,
2007).

O pensamento estratégico ‘envolve intui¢do e criatividade’, estando livre para
aparecer a qualquer hora e em qualquer lugar da organizacdo. Segundo ele, s6
através do pensamento estratégico € que se consegue o ato criativo de sintetizar
experiéncias. (MINTZBERG, 2000, p.25).

Para realizar experiéncias criativas o pensamento estratégico estd livre para aparecer em
qualquer momento, pois € através desse pensamento que envolve intuicdo e criatividade que
pode realizar as experiéncias criativas.

2. DADOS RECOLHIDOS E DISCUSSAO

2.1 Artigo: Analise do processo de recrutamento e selecio da empresa gang comércio do

vestuario LTDA nas lojas de Porto Alegre Mayer Bronover Neto, 2011.



E confirmada a importincia da implantacio da drea de recursos humanos dentro
de uma empresa de pequeno porte por Bronover Neto (2011), sendo demonstrado queo
subsistema de RH, denominado de recrutamento e sele¢do, € considerado essencial em uma
organizacdo, pois € dele a tarefa de agregar ao quadro funcional colaboradores capacitados
para laborar na empresa. O processo de recrutamento e selecdo necessita ser adequado para
que as organizagdes atinjam seus objetivos.

Ainda, ao buscar afeicoar-se a viabilidade da estruturagdo da darea ou da prética de
Recursos Humanos notou-se que, atualmente, os Recursos Humanos além de englobarem os
subsistemas de recrutamento e escolha, destreza e incremento, beneficios, departamento de
pessoal, entre outros, devem exercer uma funcdo de consultoria para os gestores de outras
areas da empresa (BRONOVER NETO, 2011).

Compete aqui ressaltar que o principal motivo que a organizacdo enfrenta é a
busca de novas competéncias e progresso nos métodos de Recrutamento e Sele¢cdo. Um bom
processo de Recrutamento e Selecdo € uma necessidade cada dia mais estratégico e complexo
para as organizagdes.

Perante isso, observamos que a andlise dos procedimentos de recrutamento e
selecdo como instrumento estratégico nas organizacdes, na inclusdo de profissionais com
capacidades e desenvolturas relacionadas aos cargos apresentados, é recomendavel.

O subsistema de RH, denominado de recrutamento e selecao, é considerado vital em
uma organizacao, pois € dele a tarefa de agregar ao quadro funcional colaboradores
capacitados para laborar na empresa. Ao compararmos as organizagdes, observa-se
que a tarefa de recrutar e selecionar pessoas ndo sdo exatamente iguais, porque tudo
depende de alguns fatores tais como a cultura organizacional, o planejamento
estratégico e os custos envolvidos. (BRONOVER NETO, 2011, p.6).

O sistema de gestdo de pessoas onde se tem recrutamento e selecio é considerado
essencial em uma empresa, pois € dele a fungao de adicionar ao quadro funcional.

2.2Monografia: A implantacdo do setor de recursos humanos dentro de uma pequena

empresa, Carolina Franceschini, 2013.

E comprovada a importincia da implantacio da 4rea de recursos humanos dentro
de uma empresa de pequeno porte por Franceschini (2013) que, em sua monografia,
demonstra que a maioria das empresas de pequeno porte nao possui um departamento de
recursos humano apropriado ou certo profissional especial para isso. A estimagdo do projeto,
dominio e dire¢do do método de gestdo de pessoas € de extraordindriaseriedadeigualmente em
pequenas empresas, pois elas também sdo compostas de pessoas com necessidades, com
anseios e expectativas de crescimento e desenvolvimento profissional.

Determinados empresarios resumem a gestdo de pessoas no seu negocio apenas a
questdes burocraticas de setorparticular tais qudo: recrutamento, selecao, admissdao, demissao,
controle de beneficios e folha de pagamento.

Franceschini, (2013, p.8)demonstra ao mais do que nunca [...]

[...] que fazer gestdo de pessoas é muito mais do que isso e daf surge a importancia
do desenvolvimento de subsistemas de RH. Ainda que sejam implantados de
maneira mais simples, eles se aplicam perfeitamente em pequenas organizagdes. Os
recursos humanos t€m ganhado espaco dentro as organizacdes. A discussdo que



antes permeava apenas as grandes empresas comeca a fazer parte de outros
contextos. Atualmente, sabe-se que o ativo mais precioso da organizacdo sao os
colaboradores, os quais fazem o diferencial a empresa e, a partir disso, o setor de
recursos humanos comeca a, cada vez mais, estar inserido nas pequenas
organizagdes.

O autor nos mostra que recursos humanos vem ganhando espago tanto em
empresas de pequeno porte, quanto as de grande porte

Também ao buscar identificar a viabilidade da estruturacdo da drea ou da préatica
de Recursos Humanos, observou-se que o mundo dos negdcios estd mudando. Sabe-se que,o
recurso humano, em um contexto geral, possui papel primordial dentro da empresa, servindo
de elo entre a diretoria e os funciondrios. Neste sentido, o RH deixou de ser apenas o setor
responsavel pela documentacdo dos colaboradores e passou a atuar como parceiro para manter
um ambiente de trabalho no qual o colaborador sinta-se motivado a desenvolver-se pessoal e
profissionalmente, possibilitando o sucesso organizacional FRANCESCHINI, 2013, p.7).

Cabe aqui reforcar que o principal motivo que a organizagdo enfrenta € a busca de
novas competéncias e melhoria nos processos de Recrutamento e Sele¢do.Ao compararmos as
organizagdes, observa-se que a tarefa de recrutar e selecionar pessoas ndo sdo exatamente
iguais, porque tudo depende de alguns fatores tais como a cultura organizacional, o
planejamento estratégico e os custos envolvidos. Por isso, as empresas devem buscar
melhorias nos processos de recrutamento e selecio(FRANCESCHINI, 2013).
Desta forma, pode-se argumentar que a andlisedos processos de recrutamento e selecio como
ferramenta estratégica nas organizagdes.Na insercado de profissionais com competéncias e
habilidades pertinentes aos cargos oferecidos, € recomendavel. Tendo recrutamento como
uma atragdo de mao-de-obra, na qual uma empresa terd facilidade no recrutamento externo,
dependendo da sua imagem perante a sociedade, ou seja, ele acredita que o poder de atragdo
dos candidatos estd aliado a remuneragdo oferecida, beneficios, seguranca e outros. Entende-
se, entdo, que o Recrutamento € uma forma de localizar candidatos qualificados e com
potencial para vaga em aberto na empresa. O principal desafio é agregar valor a organizacao.

2.3Artigo: Praticas de Gestao de Pessoas, J. Vasconcelos etal, 2009

E comprovada a importincia da implantacio da 4rea de recursos humanos dentro
de uma empresa de pequeno porte. Como resultado das transformacgdes na fun¢do de RH ao
longo do século XX, os seres dotados de inteligéncia, personalidade, conhecimento e
habilidades passam a ser a base da organizacdo tornando-se parceiros da mesma. Em
decorréncia, novos papéis passam a ser exigidos dos gestores que, no atual contexto de
concorréncia, sao definidos com a intencdo de obter a contribui¢do dos funciondrios e de
promover mudangas no ambiente organizacional. As organizagdes voltadas para o futuro se
preocupam com a globalizacdo, com as pessoas, clientes, produto, servicos, conhecimento,
resultados e com a tecnologia, a fim de manter-se de forma competitiva no mercado. As
pessoas nao sao mais vistas como problemas, custos para a empresa. Passam a ser vistas como
solucdo, a verdadeira vantagem capaz de torni-la bem sucedida, e por isso, passam a ser
tratadas como parceiros da organizacdo (VASCONCELOSetal, 2009).

Ao buscar identificar a viabilidade da estruturacdo da drea ou da pratica de
Recursos Humanosobservou-se que, atualmente, muito se tem discutido sobre Gestdo de
Pessoas como estratégia de oferecer todo o apoio e infraestrutura necessdrios aos
colaboradores para que estes se empenhem cada vez mais em sua func¢ao, trabalhando como
agentes capazes de ajudar a alcancgar os objetivos organizacionais. E, para o enfrentamento
desta nova realidade, surge a necessidade de se conhecer a estrutura da area de recursos
humanos, no que se refere aos papéis desenvolvidos pelos gestores no ambiente



organizacional, assim como as praticas de gestdo por eles utilizadas, com fins de atender as
exigencias impostas pelo mercado de acirrada competicao e concorréncia. (VASCONCELOS
etal, 2009).

Cabe aqui ressaltar queo principal motivo que a organizacdo enfrenta na busca
denovas competénciase melhoria nos processos de Recrutamento e Selecdo,o foco nao esta
mais nas tarefas, e sim nos processos; nao mais nos meios, mas nos fins e resultados; nao
mais em cargos individuais, separados e confinados, mas no trabalho em conjunto, feito por
equipes autonomas e multidisciplinares. As pessoas sdo as responsdveis pelo funcionamento
da empresa, pois sdo elas que definem metas de vendas, planejam e vendem produtos.

Constatamos que, analisar os processos de recrutamento e selecdo como
ferramenta estratégica nas organizacgdes, na inser¢ao de profissionais com competéncias e
habilidades pertinentes aos cargos oferecidos, € vidvel.O processo de recrutamento consiste
em um conjunto de praticas que visa atrair candidatos qualificados para os cargos disponiveis
na empresa, que depois serdo submetidos aos processos de selecdo. As organizagdes podem
dispor de varios tipos de recrutamento que podem ser interno: que consiste em fazer a
promocao ou a transferéncia dos proprios funciondrios da empresa para uma vaga que tenha
surgido; externo: realizado por intermédio de antncios, agéncias de emprego, propaganda e
outros que trazem candidatos de fora para a organizacao.

Apoés a fase de recrutamento, o setor de RH deve fazer a sele¢do dos candidatos,
buscando o equilibrio entre as exigéncias do trabalho ou da organizagdo e as caracteristicas da
pessoa que sdo capacidade, experiéncia, conhecimento técnico, entre outras. Os principais
instrumentos para a selecdo sdo: entrevistas, as quais sdo, em muitas organizacgdes, utilizadas
também para descobrir se os valores pessoais se conformam aos da organizagdo; testes
escritos, utilizados com o objetivo de descobrir o nivel intelectual, a percep¢do, precisdo entre
outros;testes de simulacdo de desempenho, utilizados para avaliar se o candidato é capaz de
realizar determinada atividade com sucesso (VASCONCELOSetal, 2009).

2.4Artigo: O papel e a importancia do processo de recrutamento e selecio nas

organizacoes. Gilcimar, V. efal, 2014.

E confirmada aimportincia da implantacio da drea de recursos humanos dentro de
uma empresa de pequeno porte, pois recursos humanos € um setor de grande responsabilidade
dentro de uma empresa, porque além de manter, recrutar e selecionar os futuros colaboradores
da empresa, ainda precisa fazer com que estes se sintam como parte fundamental da
mesma(GILCIMARetal, 2014).

Ao buscar identificar a viabilidade da estruturacio da drea ou da pratica de
Recursos Humanosobservou-se que o administrador de Recursos Humanos estd sempre
envolvido com pessoas, 0 que exige conhecimento sobre o que se refere a empresa e suas
politicas, empatia e comprometimento para fazer com que os funciondrios se sintam parte
essencial no processo de crescimento da empresa. E através do RH que sdo recrutados,
selecionados, treinados e motivados os colaboradores para se tornarem parte da empresa
(GILCIMAR etal, 2014).

Devemos aqui ressaltar também,o principal motivo que a organizacdo enfrenta e
busca novas competéncias € melhoria nos processos de Recrutamento e Selecdo.O processo
de recrutamento € interessante, pois € nesse processo que sdo identificados pontos do
candidato que demonstram se o0 mesmo esti ou ndo apto para desenvolver tal
cargo(GILCIMAR etal, 2014).

A selecdo de pessoas funciona como um filtro que permite que apenas as pessoas
que apresentem caracteristicas desejdveis a organizacio possam ingressar na mesma. E, sem



davida, uma importante ferramenta de gestdo de pessoas, com a finalidade de identificar as
pessoas que possuam o perfil desejado pela andlise e descricdo de cargo (CHIAVENATO,
2005apudGILCIMAR,etal, 2014).

Desta forma, pode-se argumentar que a andlisedos processos de recrutamento e
selecdo como ferramenta estratégica nas organizacdes, na inser¢ao e profissionais com
competéncias e habilidades pertinentes aos cargos oferecidos, é recomendavel.

Recrutamento diz respeito ao chamamento de candidatos a uma vaga, onde pode
ser utilizado o recrutamento interno e o externo. E a sele¢cdo, na aplicagdo de técnicas que
fardo com que se contrate o colaborador com o perfil desejado para o cargo, tendo em vista
que as técnicas existentes para este processo sdo: entrevistas, provas de conhecimento ou de
capacidades, testes psicoldgicos, testes de personalidade e testes de simulacdo. (GILCIMAR
etal, 2014).

2.5Artigo: Gestao de Pessoas e as Técnicas de Recrutamento e Selecio: o Caso

SosCardio de Sc, Avancini, 2014.

E comprovada a importancia da implantacdo da drea de recursos humanos dentro
de uma empresa de pequeno porte, por Avancini (2014).As organiza¢des de qualquer natureza
estdo inseridas em um contexto marcado por mudancgas constantes de natureza econOmica,
social e tecnoldgica e, por isso, torna-se fundamental, em qualquer empresa, uma
administracao voltada para a gestdo de recursos humanos.

A gestdo de pessoas em uma organizacdo pode ser definida como conjunto de
técnicas e instrumentos que permitem as organizacdes atrair, manter e desenvolver os talentos
humanos (AVANCINI, 2014).

Ainda ao buscar-se identificar a viabilidade da estruturacdo da drea ou da préatica
de Recursos Humanos observou-se quecada organizacao tem uma forma ideal de gestao de
pessoas, de acordo com seu estdgio de vida, sua natureza e de acordo também com o meio
ambiente, a cadeia de agregacgdo de valores e a tecnologia dominante em seu contexto social.

No contexto produtivo das organizacdes, ndo pode deixar de reconhecer que
grande parte do sucesso das empresas deve-se, basicamente as pessoas, pois € em seus
cérebros e coracdes que se encontra o espirito empreendedor que cada ser humano possui. A
gestdo de pessoas tem, entdo, papel fundamental dentro das organiza¢des quando o elemento
humano € valorizado. (AVANCINI, 2014)

Devemos aqui, ressaltar o principal motivo que a organizagdo enfrenta e busca
novas competéncias e melhoria nos processos de Recrutamento e Selecdo.Quando se fala em
recrutamento refere-se a busca por mao-de-obra para abastecer o processo seletivo de
determinada empresa, tendo como funcdo buscar pessoas para atender as necessidades da
empresa, atraindo candidatos com perfil adequado para determinada vaga.

Selecao € definir o candidato que mais atende ao perfil da vaga. Apds o
recrutamento, inicia-se o processo seletivo, podendo ser de diversas maneiras e consistir de
diversas etapas como entrevistas, testes, dinamicas de grupo, avaliacio e comparacdo dos
dados (AVANCINI, 2014).

Ao analisar os processos de recrutamento e selecdo como ferramenta estratégica
nas organizacdes, na inser¢ao de profissionais com competéncias e habilidades pertinentes aos
cargos oferecidos, verificamos que é recomendavel.

O recrutamento interno € quando a vaga € divulgada para os funciondrios da
organizagdo e disputam uma vaga entre si. Pode ser feita por inscricdes dos funciondrios ou
também por indica¢do. O recrutamento externo € a busca de candidatos no mercado de
trabalho, ou seja, contratar uma pessoa de fora da empresa. (AVANCINI, 2014)



Uma das estratégias de recrutamento apontadas € através do proprio site da
empresa que possui o link “trabalhe conosco”, onde sdo divulgadas as vagas, especificando
atividade inerente ao cargo e formuldrio onde podem ser feitas as inscricoes para um dos
cargos ou cargos em geral, onde sdo anexados curriculos para anélise.

A técnica de selecdo usada pela empresa depende da vaga. H4 uma ou mais
técnicas de selecdo que podem ser: andlise de curriculo, dinamica de grupo, prova descritiva
direcionada ao cargo, entrevistas individuais com psicoldgico ou gerente da drea em que ird
atuar (AVANCINI, 2014).

3. CONCLUSAO

A partir desse contexto, buscamos aprofundar o entendimento sobre o tema
Recursos Humanos. E com isso, esse trabalho buscou responder a importancia da implantagcao
de recursos humanos em uma empresa de pequeno porte. Conforme a pesquisa realizada,
podemos afirmar que € importante sim a implantacdao da area de recursos humanos, pois se
deve ter um departamento de RH atuante e organizado para mediar relacdes, compartilhar
informacdes, criar padrdes de trabalho e acompanhar sua evolugao.

A partir dessa visdo, constatamos que € vidvel sim a estruturacdo da drea. O RH de uma
empresa precisa nascer com ela, estar presente desde sempre, fazer parte do seu DNA e, pois isso
garante que as agdes sempre estardo alinhadas as necessidades de cada fase.

Sendo assim, as empresas buscam melhorias no processo de recrutamento e
selecdo, devido ser uma ferramenta onde o responsavel por essa drea deve buscar contratar o
profissional mais adequado para trabalhar na empresa.

Também foram constatados que os processos de recrutamento e selecio na
insercdo de profissionais com competéncias e habilidades aos cargos oferecidos dependem do
perfil profissional do candidato que serd avaliado, pois as competéncias e habilidades certas
para o cargo certo € que determinard o processo ganha da organizacgao.

Cabe aqui ressaltar que, conforme foram feitas as buscas para realizacdo deste
trabalho, podemos afirmar que todos os objetivos propostos foram alcancados e sua hipétese
comprovada.
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