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Resumo

O objetivo do artigo foi analisar os critérios utilizados no recrutamento e na
selecdo das organizagdes dos ramos comercial, industrial e prestacdo de
servicos do municipio de SGo Miguel do Oeste (SC) para a confratacdo de
pessoas sem experiéncia profissional. Os objetivos especificos fiveram como
base avaliar os critérios na contratacdo de um profissional sem experiéncia;
identificar as vantagens e desvantagens da empresa em confratar
funciondrios sem experiéncia profissional; apontar os cargos que mais
confratam profissionais sem experiéncia; descrever o processo de
recrutfaomento e selecdo. O estudo teve enfoque qualitativo, com
abordagem descritiva, e estudo diagndstico por meio de um roteiro de
enfrevista semiestruturada. Com base nos resultados, a maioria das
organizacdes ndo possui um processo de recrutamento e selecdo

diferenciado para profissionais sem experiéncia. A principal vantagem na

contratacdo desse tipo de profissional € a auséncia de vicios de outros
trabalhos. Como desvantagem aponta-se o tempo desprendido par
ensinar e treinar o profissional. A maioria das organizacoes utiliza
recrutamento externo e a selecGo e como método de entrevistas

aplicacdoes de testes psicoldgicos.
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A visGdo que se tem no mercado de trabalho € de que existe
dificuldade das organizacdes em se adaptar G nova geracdo de jovens
profissionais que estdo ingressando no mercado de trabalho porque a
ioria ndo possui  experiéncia profissional e por causa das suas
acteristicas comportamentais. Por outro lado, € mais vdlido contratar um
profissional com as caracteristicas e o perfil da organizacdo qualificados e
experientes mas que ndo condizem com a forma de trabalho (BISPO, 2013).
Ao defender a confratacdo de pessoas sem experiéncia Santos (2006)
b coloca que as organizagdes devem reciclar os conhecimentos ndo s6 com
talentos prontos do mercado de frabalho, devem também investir na
preparacdo de talentos para o futuro, alinhados com a missdo e os valores
da organizacdo. Significa que oportunizar jovens talentos faz com que a
empresa fenha uma troca de experiéncias com pessoas com ideias novas.
Além disso, a contratacdo pode se dar por meio de estdgios ou programas
de trainee, mas sempre sendo vista como uma via de mdo dupla entre as
partes para potencializar o futuro da organizacdo e do profissional. Para
entender melhor essa divergéncia de opinides, foram entrevistados dois
profissionais do setor de Recursos Humanos de organizacdes dos ramos
comercial, industrial e prestacdo de servicos do municipio de SGo Miguel do
Oeste (SC).

O objetivo geral foi analisar os critérios utilizados na drea de

recrutfamento e selecdo (R&S) das organizacdes dos ramos comerci
industrial e prestacdo de servicos do municipio de Sdo Miguel do Oest
na confratacdo de pessoas sem experiéncia profissional. Os objetiv
especificos envolveram identificar como sdo avaliados os critérios na
contfratacdo de um profissional sem experiéncia; identificar as vantagens da
empresa em contratar funciondrios sem experiéncia profissional; descrever
desvantagens de contratar funciondrios sem qualificacdo; apontar os ca
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que mais contratam profissionais sem experiéncia; descrever o processo de

recrutamento e selecdo das organizacoes pesquisadas.
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DESENVOLVIMENTO

2.1 DEFINICAO DE SEGMENTOS OU RAMOS DE ATUACAO

Segundo SEBRAE (2014), hd trés ramos de empresas, a industrial, a
comercial e a de prestacdo de servicos e dentre esses ramos, € possivel
escolher um ramo especifico, como por exemplo no caso do industrial, uma
indUstria grafica. Segundo a Pesquisa Anual de Comércio realizada pelo IBGE
(2013) uma empresa comercial € definida como aquela em que a receita
bruta é proveniente da atividade comercial, que consiste na compra para
revenda, sem transformacdo significante, de bens novos e usados. As
empresas de prestacdo de servicos sdo aquelas cujas atividades ndo
resultam na entrega de mercadorias, mas sim, na oferta do préprio trabalho
ao consumidor (SEBRAE, 2014)

2.2 DEFINICAO DE ADMINISTRACAO DE RECURSOS HUMANOS

Para Chiavenato (2009), a Administracdo de Recursos Humanos (ARH)

objetiva manter as pessoas na organizacdo, junto com a preocupacdo com

a qualidade de vida que a organizacdo e os colaboradores terdo e que tipo
de colaboradores pretende cultivar na organizacdo. Para Gil (1994) o
administrador de Recursos Humanos deve ter capacidade de comunicar-
de forma eficaz com todos os individuos, estruturar instrumentos de sel
de avadliacdo de desempenho e de freinamento de pessoal, fornec
assessoria a direcdo da organizacdo sobre assuntos da drea de Recursos
Humanos, ou seja, como profissional deve auxiliar toda a estrutura

organizacional.
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2.3 DEFINICAO DE RECRUTAMENTO

Para Milkovich e Boudreau (2006), o recrutamento € um processo de
comunicacdo entre o candidato e a organizacdo, onde o candidato
cura saber informacoes sobre a organizacdo e esta busca levantar
0s sobre o candidato. Nesse processo, os candidatos devem demonstrar
porque estdo interessados na vaga e a organizacdo por sua vez, deve
revelar como € o ambiente de trabalho e a organizacdo do frabalho.
Para Chiavenato (2004) o recrutamento interno baseia-se em
b resultados obftidos em ftestes de selecdo, resultado de avaliacdes de
desempenho internas, resulfados em programas de treinamento e
aperfeicoamento, andlise e descricdo do cargo atual e do cargo que estd
sendo considerado, planos de carreiras e condicdes de promocdo do
candidato interno e de substituicdo. Para o recrutamento externo, podem
ser utilizados arquivos de candidatos que se apresentaram em outros
recrutamentos, indicacdo por parte dos funciondrios da empresa, cartazes
ouU anuncios na portaria da empresa, contatos com universidades, entre
outros (CHIANENATO, 2004).

2.4 DEFINICAO DE SELECAO

Milkovich e Boudreau (2006) definem selecdo como um processo que
reune informacodes para fazer a escolha de quais candidatos receberdo
propostas de emprego. Mas antes dessa etapa, € realizada a ftria
eliminando os candidafos sem qualificacdo. Para Marello (1988), € mui
importante na selecdo reconhecer as diferencas existentes entre cada
candidato e considerar quais sdo as exigéncias da empresa e da vaga.

Para Carvalho (2000, p. 62) os testes de personalidade objetiv
“analisar os tfracos bdsicos do cardter do candidato (fracos adquiridos),
como pesquisar algumas caracteristicas fundamentais do ’remperorg%tg

(tracos herdados). Na entrevista, geralmente sdo avaliadas as experiéncias
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jores para saber se o cargo oferecido € compativel com o perfil do
didato. Para Marras (2000), descricdo de cargo € o modo de resumir as
formacdes e padronizar o registro dos dados, de maneira a facilitar o
acesso ao conteudo de cada um dos cargos das empresas. Marello (1988)
complementa que posterior a isso, € possivel sistematizar e organizar
jerarquicamente os cargos e funcdes conforme as semelhancas e
rencas. Salvo (2012) define experiéncia profissional como a vivéncia de
diversas situacdes, onde a experiéncia ajuda a conviver melhor com as
pessoas, entender atitudes e comportamentos, as derrotas, os sucessos e se
necessdrio, fazer o possivel para reverter cada uma das situacdes com
b dignidade. Para Entschev (2015) a experiéncia profissional € adquirida com o

tempo em cada funcdo e com a passagem por cargos diferentes ao longo

da carreira, junto a continuar estudando para expandir o conhecimento

técnico.
2.5 METODO

Foram enfrevistados dois profissionais da drea de Recursos Humanos
(RH) do ramo comercial, industrial e de prestacdo de servicos do municipio
de Sao Miguel do Oeste (SC). Utilizou-se a amostra intencional para saber de

forma mais precisa sobre o assunto pesquisado. O estudo consistiu em

pesquisa qualitativa, caracterizando-se como um estudo de diagndstico. As
entrevistas foram realizadas por meio de um roteiro de entrevista semi-
estruturada (APENDICE A). As organizacdes foram definidas com A e B
ramo comercial, C e D do ramo industrial, E e F do ramo de prestaca

servico.
2.6 DESCRICAO, ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Foram apresentados os dados coletados concernentes do roteiro

entrevista semiestruturada, com as descricdes e andlises.
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2.7 DADOS DE PERFIL DOS RESPONDENTES

As Tabelas 1, 2, 3, 4 e 5 apresentam as respostas dos respondentes em
acdo ao sexo, idade (em anos), escolaridade, cargo/ funcdo e tempo de
ICO (em anos) na organizacdo.

Do total de seis respondentes referente ao sexo, 83,33% (5) eram do
sexo feminino e 16,67% do sexo masculino, conforme apresentado na Tabela
1.

Em relacdo 4 idade (em anos) a Tabela 2 demonstra que, trés
respondentes possuiam de 20 a 30 e de 30 a 40 anos (50,00% em cada
intervalo).

Na Tabela 3, quanto ao grau de instrucdo, 83,33% (5) dos respondentes
possuem ensino superior completo e 16,67% superior incompleto. J& em
relacdo ao curso/drea, 80% (4) dos entrevistados possuem curso superior em
Psicologia e 20% (1) em Ciéncias Contdbeis.

Dos respondentes, a Tabela 4 descreve que, 66,66% (4) dos
entrevistados estdo no cargo de encarregado/ auxiliar/ analista de RH,
16,67% (1) sGo proprietdrio/diretor da organizacdo e 16,67% (1) supervisor de
RH.

Em relacdo ao tempo de servico nas organizacdes (em anos)
conforme Tabela 5, dois respondentes possuem até dois anos de servico na
organizacdo, de dois a quatro anos e de seis a oito anos (33,33% em ca
intervalo).

A Tabela 6 apresenta as respostas em relacdo aos critérios que utili
para recrutar e selecionar profissionais sem experiéncia; vantagens e
desvantagens de contratar profissionais sem experiéncia; se existe
confratacdo de cargos sem experiéncia, se sim quais e porque; Co
acontece o processo de recrutamento e selecdo, que técnicas sdo utiliz

Conforme descrito na Tabela 6, quanto aos critérios de recrutame

respondente "A" define que utiliza contato e convocacdo via telefone



'?#Q}gogéo de anuncios em murais, redes sociais, propagandas, etc; o “B”
iza andlise dos curriculos deixados na empresa, indicacdes e auxilio de
géncia de emprego, divulgacdo em redes sociais; o “C" avalia s6 a
escolaridade; o “D"” faz divulgacdo da vaga em redes sociais, site da
empresa, jornais, radios, escolas e universidades; “E” faz andlise de curriculos
respondente “F” faz avaliacdo de perfil. Com base nos seis respondentes
evaléncia é o uso das redes sociais e andlise de curriculo para recrutar os
profissionais sem experiéncia.
J& em relacdo ao critério de selecdo o respondente “A" utiliza a
entrevista para andlise pessoal e testes psicoldgicos para avaliar habilidades
b relacionadas com socializacdo com pessoas e realizacdo de atividades mais
simples; o “B"” realiza enfrevistas, aplica testes psicoldégicos e dindmica de
grupo; o “C" analisa a postura e comunicacdo durante a entrevista, avalia
as competéncias comportamentais como relacionamento interpessoal, ética
e empatia; o “D” redliza entrevista de acordo com a vaga. O “E” faz
entfrevista por competéncia e avalia o comprometimento, os objetivos e
anseios e o “F" avalia a vontade de aprender, o relacionamento e se quer se
desenvolver profissionalmente.

Dos seis respondentes, a maior concentracdo utiliza a entrevistq,

avaliacdo de competéncia e testes psicologicos.

3 CONCLUSAO

O objetivo do estudo foi analisar os critérios utilizados no recrutam
e selecdo (R&S) das organizacdes dos ramos comercial, industria
prestacdo de servicos do municipio de Sdo Miguel do Oeste (SC) para a
confratacdo de pessoas sem experiéncia profissional.

Constatou-se que hda predominéncia do género feminino 83,33% (
nas funcdoes relacionadas ao RH das organizacdes; quanto a faixa et
ficaram os resultados igualmente divididos, 50% (3) possuem de 20 & 30@1

- .k'\
e a outra metade de 30 a 40 anos 50% (3), a maioria possui ensino superior

Artigo



Artigo

"hﬁ&)le’ro nos cursos de Psicologia 80,00% (4) e Ciéncias Contdbeis 20,00%
Verificou-se que 66,66% dos entrevistados ocupam cargos de
ncarregado, analista ou auxiliar de RH. Quanto ao tempo de servico nas
organizacoes, 33,33% possuem até dois anos, de dois a quatro anos e acima
de oito anos respectivamente.
Observou-se entGo que a maioria das organizagcdes opta por
utamento externo e inicia divulgando a vaga em redes sociqis ou
analisando curriculos. Bispo (2015 apud LUCAS 2015) comenta que um dos
fatores para ter éxito em uma selecdo € avaliar mais que um curriculo, é
também perceber o potencial emocional e intelectual. Por isso sugere-se a
b avaliacdo psicolégica. Com relacdo ao processo de selecdo, notou-se que
é utilizado o método da entrevista de variadas formas como por
competéncia, individual, em grupo e na maioria das vezes, estas sdo
acompanhadas de testes psicoldgicos.

Em relacdo a identificar as vantagens em contratar funciondrios sem
experiéncia profissional, foram idenfificadas a auséncia de vicios de
trabalhos anteriores e a faciidade em moldar o funciondrio de acordo com
a cultura da organizacdo. Como desvantagens, o maior tempo desprendido
para ensinar as atividades ao novo funciondrio. Quanto aos cargos que mais
confratam profissionais sem experiéncia, nas empresas entrevistadas, todas

possuem cargos que ndo exigem experiéncia, como justificativa para a nédo

exigéncia, a maioria afirmou serem cargos com atividades simples e de facil
aprendizado.

O estudo foi relevante e poderd servir de base para novas pesquis
no meio académico, auxiliando também os profissionais da drea de
entender melhor como fazer de forma correta o processo de recrutamento
selecdo de profissionais sem experiéncia; como avaliar qual o melhor perfil;
como identificar novos talentos que poderdo agregar ao crescimento da

organizacao.
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Tabela 1 — Distribuicdo por sexo da quantidade e das percentagens dos respondentes

Sexo Respondentes %
Feminino 5 83,33
Masculino 1 16,67

Total 6 100,00

Fonte: A autora (2016)

Tabela 2 - Distribuicdo por idade (em anos) da quantidade e das percentagens dos

respondentes
Idade (em anos) Respondentes %
20 30 3 50,00
30 F40 3 50,00
40 +50 0 0,00
50 60 0 0,00
Total 6 100,00

Fonte: A autora (2016)
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la 3 - Distribuicdo por grau de instrucdo por curso/drea da quantidade e das

Nivel de escolaridade Respondentes %
Ensino Fundamental 0 0,00
Incompleto 0 0,00
sino Fundamental Completo 0 0,00
nsino Medio Incompleto 0 0,00
Ensino Médio Completo 0 0,00
Superior Incompleto 1 16,67
Superior Completo 5 83,33
Total 6 100,00
Curso/Area Respondentes %
Psicologia 4 80,00
Ciéncias Contéabeis 1 20,00
Total 5 100,00

Fonte: A autora (2016)

Tabela 4 - DistribuicGo por cargo/funcdo
respondentes

da quanfidade e das percentagens dos

Cargo/ Funcéo Respondentes %
Proprietario / Diretor 1 16,67
Gerente de RH 0 0,00
Supervisor de RH 1 16,67
Encarregado/ 4 66,66
Auxiliar/Analista RH 0 0,00
Total 6 100,00

Fonte: A autora (2016)
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la 5 — Distribuicdo por tempo de servico na organizacdo (em anos) da quantidade e
s percentagens dos respondentes

Tempo (em anos) Respondentes %
Até 2 2 33,33
2+4 2 33,33
416 0 0,00
6 +8 2 33,33
Acima de 8 0 0,00
Total 6 100,00

4 Fonte: A autora (2016)
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Tabela 6 - Distribuicdo da quantidade dos respondentes em relacdo aos critérios para
recrutar e selecionar profissionais sem experiéncia

anizac0es

Critérios para recrutar profissionais
sem experiéncia

Critérios para selecionar profissionais
sem experiéncia

- Contato e convocagdo por telefone
- Divulgagdo de antincios em murais,
redes sociais, propagandas, etc

- Entrevista para uma primeira analise
pessoal
- Testes psicologicos para avaliar
habilidades relacionadas com
socializagdo com pessoas e realizagdo de
atividades mais simples

- Andlise de curriculos deixados na

empresa - Entrevistas
’ B - Indicacdes e auxilio de agéncia de - Testes psicolégicos
emprego - Dindmica de grupo

- Divulgagdo em redes sociais

- Entrevista
Andlise da postura e comunicagéo

C - Escolaridade - Competéncias comportamentais como
relacionamento interpessoal, ética e
empatia
- Divulgagdo da vaga em redes sociais, site
D da empresa, ujr(1)|r\?:rlss| dﬁ;gs’ escolas e - Entrevista de acordo com a vaga
- Entrevista por competéncia.
E - Anélise de curriculos - Avaliacdo de comprometimento
- Objetivos e anseios

- Vontade em aprender, relacionamento

F - Avaliacéo de perfil e se quer se desenvolver

profissionalmente

Fonte: A autora (2016)




