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Resumo: O recrutamento de pessoas € um processo impoetgpuie contribui para atracao de pessoas
adequadas para as organizacdes. Os trés tipofppitnde recrutamento séo: interno, externo e misto
Cada tipo possui suas vantagens e desvantagetentpars gestores devem analisar qual o tipo mais
adequado para cada situacdo. O objetivo desseoestudentificar tipos, técnicas e o quanto os
gestores consideram importante o recrutamentogamareta contratagdo dos recursos humanos das
empresas do comeércio varejista, localizadas na @tna do municipio de Santo Antbnio/RN. A
pesquisa € do tipo pura, descritiva e qualitativatiéza como instrumento de coletas de dados o
guestionario. A pesquisa bibliografica foi feita bvnos e artigos cientificos disponiveis na intrrA
amostra de vinte cinco elementos é representafiva pma populacdo de trinta elementos. Apos
discusséo dos resultados pode-se afirmar que te@esonsideram o recrutamento importante para o
sucesso de seus negoécios, o0 recrutamento exteonmais utilizado e a técnica de indicacdo dos
préprios funciondrios/proprietarios é a mais us#l@o nos recrutamentos internos quanto nos
externos.

Palavras—chave: Comércio varejista de vestuarios,éerutamento de pessoas, Santo Anténio/RN

1. INTRODUCAO

Durante o século XX, principalmente durante a cldantara da Informacéo a area da gestéo de
pessoas passou por transformac¢des passando a a€iresncapaz de gerar vantagens competitivas
para as empresas conforme afirma Chiavenato (30142) “Na Era da Informacao, lidar com as
pessoas deixou de ser um problema e passou aebrcdo para as organizagfes. Deixou de ser um
desafio e passou a ser a vantagem competitiveagareganizacdes bem-sucedidas”.

Hoje em dia os funcionarios sdo o grande foco dganizacdes e, provavelmente, a maior
fonte geradora de capital e vantagens competiti@asla vez mais, a area da gestdo de pessoas
preocupa-se e investe em seus colaboradores oequendtra o quanto esse “recurso” € importante
para o sucesso das empresas. Atualmente, o furiciodavisto como o maior influenciador do
desempenho econbmico, e a parte principal de qellgquganizacdo. O diferencial que é
proporcionado pelos funcionarios faz com que a esgconsiga sobreviver e se destacar no mercado
que esta cada vez mais competitivo e instavel.

Para mobilizar e utilizar plenamente as pessoasuas atividades, as organizacdes
estdo mudando os seus conceitos e alterando aprstiaas gerenciais. Em vez de
investirem diretamente nos produtos e servicos e&do investindo nas pessoas
que entendem deles e que sabem como cria-los, wade&ios e melhora-los.
(CHIAVENATO 2010, p. 4)

Para que uma empresa consiga encontrar e manseagegualificadas é preciso principalmente
a utilizacdo correta dos processos da gestdo degesOs quatro principais processos da gestdo de
pessoas sdo: recrutamento, selecdo, desenvolvieeviaiacao.

O recrutamento é o processo inicial, o primeir@maplicado, € um processo importante para
qualquer organizacéo, podendo ser definido com@io ohe atrair a pessoa certa para ocupar a vaga
desejada pela empresa. Segundo Bohlander e SA6B,(R. 158) o recrutamento “é o processo de
localizar individuos em potencial que possam tfa@rapara uma organizacdo e encoraja-los a se
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candidatar a vagas ja existentes ou, entdo, anéeslgs sejam abertas”. Sendo assim, pode-se afirma
gue atrair pessoas certas, pelo custo certo eraachda € o resultado de um recrutamento eficaz.

Corroborando com Bohlander e Snell (2009) Chiaverf2a010, p. 114) define recrutamento
como “[...] o processo pelo qual a organizacaad atradidatos no MRH para abastecer seu processo
seletivo”.

Ainda segundo o autor o objetivo principal do rémmento é atrair candidatos e ndo apenas
comunicar e divulgar vagas, por isso ele “ndo € atividade que possa ser isolada da estratégia da
empresa.” (CHIAVENATO, 2010, p. 124)

Michel (2007, p. 2) corroborando com Chiavenatd ®@Gfirma que

O recrutamento adequado garantir4 condicdes paaagestdo otimizada que acaba
por promover mais sucesso a empresa e também eormmm abstinéncia e
rotatividade de pessoas, além de conseguir maiesedtados com pessoas mais
eficientes e comprometidas com os ideais da orgg#iz

Existem trés tipos de recrutamento: o recrutamen&rno, externo e misto. O recrutamento
interno para Chiavenato (2010, p. 114) “atua sasreandidatos que estdo trabalhando dentro da
organizacdo — isto €, colaboradores — para protosvéu transferi-los para outras atividades mais
complexas ou mais motivadoras”.

O recrutamento interno segundo Chiavenato (2008] @piveira, 2011, p.20)

E mais econdmico, pois impedem custos com antnaibajssdes e interacbes dos
novos empregados; E mais rapido, evitando demayas @ processo normal de

recrutamento externo e a demora natural do procgssoontratacdo; Apresenta
maior indice de validade e seguranca, pois o cataljd é conhecido pela empresa;
E fonte de motivacdo para os colaboradores, estirdol o auto-aperfeicoamento e a
auto-avaliacdo; Aproveita 0s investimentos em &m®i@ento, onde a organizacdo
pode requerer o retorno através da ocupacéo dafapgéo; Desenvolve um sadio

espirito de competicdo entre o pessoal, sendovabssioportunidade para aqueles
gue meregam.

Ja para Michel (2007, p. 3) o recrutamento inteapesenta as principais seguintes
desvantagens:

Pode bloquear a entrada de novas idéias, expa#reciexpectativas; Facilita o
conservativismo e favorece a rotina atual; Mantéuasg inalterado o atual
patrimbénio humano da organizacdo; Ideal para erapreburocraticas e
mecanisticas; Mantém e Conserva a Cultua - orgeioizal existente.

No recrutamento externo as empresas buscam capgligaé ndo fazem parte do seu quadro
funcional.

[...] o recrutamento externo aborda um enorme ngatite de candidatos que estdo
espalhados pelo MRH. Seu ambito de atuacédo é imessus sinais nem sempre
sdo recebidos pelos candidatos. Por essa razéorutamento externo utiliza varias
e diferentes técnicas para influenciar e atraidicitos. (CHIAVENATO, 2010, p.
118).

Percebe-se entdo que o recrutamento externo peangitepresa atrair novos talentos e talvez
pessoas mais habilidosas para a funcdo, porénpdie ger mais demorado do que o interno, sendo
essa uma desvantagem desse tipo de recrutameifdonserafirma Chiavenato (2010).

No que diz respeito as técnicas utilizadas no gsiee recrutamento externo, Lima e Toledo
(2011, p. 3) afirmam que as principais técnicasedeutamento externo sao:

consulta de base de dados; boca-a-boca; cartazesnimcios na portaria da
empresa; anlncios em jornais e revistas; contatos indicatos e associacdes de
classe; contatos com centros de emprego; contatosuoaiversidades, associacdes
de estudantes, escolas e centros de formacdo gwofi§ conferéncias em
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universidades e escolas; viagens de recrutamemiitras localidades; contatos com
outras empresas que atuam no mesmo mercado eagyéadiecrutamento.

De acordo com Chiavenato (2002, apud Oliveira 2@121) o recrutamento externo é mais
vantajoso, uma vez que

traz novas experiéncias para a organizacao, podeszier contribuicbes diferentes
para o mesmo problema; Renova e enriquece os oschitsnanos da organizacéo,
permitindo o ingresso de pessoal mais qualificanlquk os ja existentes; Aproveita
os investimentos em treinamentos ofertados pelaasoempresas ou pelo proprio
candidato, obtendo resultados em curto prazo.

Silva (2002, p.28) afirma que

a desvantagem do Recrutamento Externo é que é damisrado, por exigir um
tempo de divulgacdo e contar com maior nimero ddidatos, € mais caro, devido
aos investimentos em divulgacdo externa a ao malanero de candidatos, os
candidatos sdo desconhecidos pela organizacdo, pedar frustracdo nos
empregados, que se véem sem perspectivas de ascensa

Ja o recrutamento misto incide nas praticas coradad a divulgacdo de vagas no mercado
interno e externo. E o tipo de recrutamento maisloisja que as empresas habitualmente nunca fazem
apenas um tipo de recrutamento interno ou exteemao que na verdade um complementa o outro.

“Em fase das vantagens e desvantagens dos recniteriaterno e externo, uma solucéo
eclética tem sido preferida pela maioria das omgaydies, o recrutamento misto, ou seja, aquele que
aborde tanto fontes internas como fontes exteraasalirsos humanos”. (SILVA 2002, p.29)

Para finalizar, é oportuno destacar que o recrutemrequer um cuidadoso planejamento e para
ser realizado de forma excelente € preciso elabarderiormente, a descricdo e os desenhos dos
cargos das empresas.

Para Chiavenato (2010, p. 218) “A descricdo deacérgm retrato simplificado do conteudo e
das principais responsabilidades do cargo. Elaméedi que o ocupante faz, quando faz, como faz,
onde faz e por que faz.” E o “desenho de cargostitona maneira como cada cargo € estruturado e
dimensionado.” (CHIAVENATO, 2010, p. 201)

Portanto, percebe-se que a descricdo e o desenhtardes permitem aos contratantes
comunicar ao mercado o conteudo do cargo e asidad®s necessérias para ocupa-lo e aos
candidatos conhecer suscintamente o cargo ofermad@ndo assim recrutamento e consequente
selecdo inadequada de candidatos que nao tenhatidddds, desenvoltura e competéncias para
ocupé-lo.

A pesquisa é importante por abordar uma tematievaete da area de gestdo de pessoas e
servir como fonte para futuros estudos que envobaartematica ou seu objeto de estudo.

O objetivo da pesquisa é identificar tipos, téchiea 0 quanto os gestores consideram
importante o recrutamento para a correta contratdgé recursos humanos das empresas do comeércio
varejista, localizadas na area urbana do munidi@iBanto Antonio/RN.

2. MATERIAL E METODOS

O estudo iniciou-se com pesquisa bibliograficaljzada de 10 de marco a 15 de julho de 2012,
em livros e/ou artigos publicados em periddicosanais de eventos. Esse tipo de pesquisa segundo
Marconi e Lakatos (2010, p. 166) tem como propdsithocar o pesquisador em contato direto com
tudo que foi escrito, dito ou filmado sobre deterawio assunto [...]".

Em seguida foi feita a coleta de dados, entre as #@v e 31 de julho de 2012, através de
guestionario aplicado em 25 empresas escolhidaatoskemente dentro do universo de,
aproximadamente, 30 empresas do municipio de @amémio/RN do comércio varejista de vestuario
e situadas na area urbana. Para Gil (2008, p 18agstionario € “a técnica de investigacdo composta
por um conjunto de questdes que sdo submetidassagse com o0 propoésito de obter informacdes
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sobre conhecimentos, crengas, sentimentos, valoresesses, expectativas, aspiracdes, temores,
comportamento presente ou passado, etc.”.

Quanto a finalidade da pesquisa segundo Gil (20086-27) pode ser pura ou aplicada, para o
autor a pesquisa pura “busca o progresso da cj§roeura desenvolver os conhecimentos cientificos
sem a preocupacdo direta com suas aplicacdes eqummgias praticas.” e a aplicada depende das
descobertas da pura e se enriquece dela, mageifn.gomo caracteristica fundamental o interesse na
aplicacao, utilizacdo e consequencias praticacdoecimentos.” Sendo assim, entende-se que essa
pesquisa € do tipo pura.

A pesquisa por ndo utilizar métodos e técnicastistas pode ser classificada como
gualitativa e por buscar identificar os tipos, téas e 0 quanto os gestores consideram importante o
recrutamento sem investigar suas causas e/ou agpbs pode ser classificada quanto aos seus
objetivos como descritiva. Para Gil (2008, p. 2®eaquisa descritiva tem como “objetivo primordial
a descricdo das caracteristicas de determinaddagdplwou fenémeno [...]".

A tabulacao, apresentacado e interpretacdo dos daos feitas com o uso do software Excel
2010. De acordo com Gil (2008, p. 159) “tabulacém grocesso de agrupar e contar 0s casos que
estdo nas varias categorias de andlise”. A apaggEnidos dados foi representada através de figuras
do tipo pizza que conforme Marconi e Lakatos (2@il(,54) “[...] podem evidenciar aspectos visuais
dos dados, de forma clara e de facil compreendZm”.ultimo, Marconi e Lakatos (2010, p. 152)
afirmam que a interpretacao “é a atividade intekgctjue procura dar um significado mais amplo as
respostas [...]".

3. RESULTADOS E DISCUSSAO

De acordo com a figura 1 é correto afirmar que 9% gestores das empresas consideram
importante (52%) ou muito importante (44%) o prgoesle recrutamento para 0 sucesso da sua
empresa. Entende-se entdo, que os gestores reeonloerecrutamento como fator essencial para o
desenvolvimento de seus negocios.

4%

B Muito importante
H Importante
® Indiferente
B Pouco Importante

52%

m Semimportancia

Figura 01 - Opinido dos gestores das empresaglagusa area urbana do municipio de Santo AntdniofRN
comeércio varejista de vestuarios sobre a imporé&dcirecrutamento de pessoas para 0 sucesso empresa.
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No que diz respeito ao tipo de recrutamento utlizabserva-se na figura 2 que mais da
metade, 56%, das empresas utilizam o recrutame&tdgme para buscar candidatos, 24% delas usam o
recrutamento interno e o externo, 12% usam soneemtisto, e o restante, 8%, usam misto associado
ao interno ou externo.

4%

= Somente interno
| Somente externo
m Somente misto
56% M 3s vezes interno e as vezes exteno
= as vezes interno e as vezes misto

m asvezesextemno e as vezes misto

Figura 02 — tipo de recrutamento utilizado pelagpmsas situadas na area urbana do municipio de® Sant
Antbnio/RN, do comércio varejista de vestuarios.

Na figura 3 verifica-se o0 percentual das técnicagatrutamento externo que séo utilizadas
pelas empresas. A maioria das empresas, 68%, autdiztécnica de indicacdo dos préprios
funcionarios/ proprietarios, 21% consultam ao bateaados para avaliagdo de curriculos, e apenas
11% utilizam-se de técnicas diferenciadas das deemapresas, como, cartazes/ panfletos em lugares
com grande circulacdo de pessoas (4%), agénciazdgamento (4%), andncios em jornais e revistas
especializadas (3%).

® andncio em jornais e revistas
especializadas

m agéncias de recrutamento

H contatos com instituicde s de ensino
ou orgdos de classe

M cartazes/panfletos em locais de
grande circulacio de pessoas

m indicacdo dos proprios
funcionarios/ proprietarios

m consulta ao banco de dados de
68% curriculos da empresa

Figura 03 — técnicas de recrutamento externo atiiz pelas empresas situadas na area urbana do
municipio de Santo Ant6nio/RN, do comércio varajidé vestuarios.



Na figura 4, pode-se observar as tecnicas de snautto interno utilizadas pelas empresas. A
técnica mais utilizada é a indicagdo dos proprimscibnarios/ proprietarios, 60,00% e 13,33%
utilizam a técnica de envio de e-mails para osifurarios. As outras técnicas (fixacdo de anuncios
dentro da empresa, socializacdo em reunides, asunei intranet) apresentam o mesmo percentual,
6,67%.

70,00% -
! 60,00%
60,00% -
50,00% -
40,00% -
30,00% -
20,00% - 13,33%
10.00% - 6,67% 6,67% 6,67% 6,67%
0,00% N BN e _m
envio de e-mails fixacdo de socializagdo em  anuncios na indicacdo dos Outra (s)
para os anuncios dentro reunides intranet proprios
funcionarios da empresa funcionarios/
proprietarios

Figura 04 — técnicas de recrutamento interno atlis pelas empresas situadas na area urbana ddpitude
Santo Antdnio/RN, do comércio varejista de vesasgari

Observando as figuras 3 e 4, pode-se afirmar gigeraca mais utilizada pelas empresas do
comercio varejista de vestuarios de Santo AntdmMpiRdependentemente do tipo de recrutamento, é
a indicacao dos proprios funcionarios/proprietarios

6. CONCLUSOES

A evolucdo da area de gestdo de pessoas nas Uliéwaslas contribui para que ela seja
considerada atualmente uma das responsaveis pmdéersia das empresas bem sucedidas. A area
deixou de ser vista como um simples departamenpesigoal e passou ser vista como estratégica para
as empresas.

Recrutar pessoas é uma tarefa que deve ser esaategte elaborada. Erros na preparacao do
desenho do cargo, na escolha do tipo e da técoenpinfluenciar no processo e na contratacao de
profissionais nao qualificados/adequados.

O recrutamento quando bem realizado pode amenipltemas nas organizacdes, tais como:
rotatividade de pessoal, absenteismo, baixa prodaiie.

Pode-se dizer também, que o recrutamento intaeffu&ncia a motivacdo das pessoas.

Portanto, é importante que o recrutamento seja fitforma planejada, assertiva e excelente.
Dessa forma as empresas divulgam as vagas dispoaigenseguem atrair profissionais aptos para o
cargo, contribuindo assim, para o sucesso das iaegdes.

Embora a tecnologia tenha mudado a maneira de asromganizacdes realizam seus processos,
nos seus diversos setores, conforme dados obtadpssguisa o processo de recrutamento de pessoas
em aproximadamente 65% das empresas do coméreiistaide vestuarios, situadas na area urbana
de Santo Antdnio/RN utilizam a técnica de indicadas proprios funcionarios/proprietarios. Ainda
segundo os dados pode-se afirmar que 96% dos gestronhecem a importancia do processo de
recrutamento para 0 sucesso de seus negocios.

A pesquisa teve como objetivo mostrar os tiposegeutamento e técnicas mais utilizadas e a
opinido dos gestores das empresas quanto a impiartdm processo de recrutamento para 0 SUCesso
organizacional. Por utilizar métodos cientificoe@ehdos, aplicar o instrumento de coleta em uma
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amostra significativa, apresentar os dados de fafjetiva e por ter feito uma revisdo de literatura
gue permite interpretar os dados corretamente -pedeferir que a pesquisa alcangou seus objetivos.

Por fim, a pesquisa serve como fonte para futustisdes que envolvam sua tematica ou seu
objeto de estudo.
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