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CAPITULO 9

RECRUTAMENTO E SELECAO:
ANALISE DO PROCESSO DE ESCOLHA DE PESSOAL EM PEQUENAS
EMPRESAS UTILIZANDO COMO CRITERIO OS OITO PONTOS PARA A
ESCOLHA DOS COLABORADORES

Guilherme Petersen Mourales

RESUMO

O presente artigo propde analisar a forma pela qual vem ocorrendo o processo de recrutamento e selecdo em
empresas de pequeno porte nos ultimos 20 anos, utilizando como critério o texto de Antonio Meneghetti Os Oito
Pontos Para A Escolha Dos Colaboradores. Para tanto, adotou-se o tipo de pesquisa descritiva e a realizagdo de
entrevistas com liderancas de empresas de pequeno porte da regido central do Rio Grande do Sul . Assim,
evidenciou-se a falta de uma ferramenta que possibilite um processo coerente e coordenado no processo de
Recrutamento e Selecdo. Nessa perspectiva, os dados coletados junto aos empresarios apontam para a necessidade
da estruturagdo dessa ferramenta, para a contratacdo de pessoas competentes, capazes de contribuir com o
crescimento dessas empresas.

PALAVRAS-CHAYVE: Pequenas empresas. Sele¢ao de pessoas. Metodologia dos oito pontos.
1. INTRODUCAO

Quando uma empresa de pequeno porte necessita de um novo colaborador, o processo
de sele¢do, normalmente, ¢ realizado pela propria lideranga, e isso pode se tornar um problema
quando o mesmo nao possui ferramentas ou conhecimento técnico que auxiliem neste processo.
Em geral, o gestor de uma empresa tende a ser um especialista naquele setor especifico em que
atua, porém, ndo possui formagao técnica para selecionar as pessoas de maior potencial para
sua organizagdo. Outro ponto identificado ¢ a escassez de materiais claros e objetivos que

auxiliem o lider nesse processo, aumentando ainda mais o seu desafio.

Contar com profissionais competentes tecnicamente ¢ com a mentalidade justa para a
empresa pode tornar-se um diferencial. No caso das pequenas empresas, a necessidade ¢ ainda
maior, pois os efeitos positivos ou negativos das a¢des dos colaboradores tendem a causar um
grande impacto na organizacdo. A necessidade de superar os desafios exige do lider uma
selecdo de pessoas mais detalhada, considerando que uma alta rotatividade de funcionarios gera

um custo elevado e prejudica o bom andamento do negdcio.

Assim, este estudo traz uma reflexdo sobre a forma pela qual vem ocorrendo o processo
de recrutamento e sele¢do em empresas de pequeno porte nos ultimos 20 anos, utilizando como
critério o texto de Antonio Meneghetti Os Oito Pontos Para A Escolha Dos Colaboradores.

Nesse contexto, buscou-se identificar na empresa, a forma pela qual vem sendo realizado o
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processo de recrutamento e selecdo através do levantamento tedérico e pela coleta através de

uma entrevista online realizada com liderangas de 10 empresas de pequeno porte do Rio Grande
Do Sul. Para avaliar os dados foi utilizado a analise de conteudo, baseada na Teoria

Ontopsicolodgica por meio do texto Os Oito Pontos Para A Escolha Dos Colaboradores.

Baseado no problema de pesquisa exposto, este artigo propde analisar como ocorre o
processo de recrutamento e selecdo nas empresas de pequeno porte e oferecer metodologias ja
consolidadas, que sejam funcionais ao escopo de empresas que estdo em ascensao,
proporcionando a lideranca um direcionamento adequado no momento de sele¢do dos seus
colaboradores. Desse modo, elencaram-se, especificamente, os seguintes objetivos: A)
Descrever os principais desafios do processo de recrutamento e selegdo em pequenas empresas;
B) Analisar como ocorre o processo de selecao de pessoal em pequenas empresas; C) Identificar
como a metodologia descrita no texto Os Oito Pontos Para A Escolha Dos Colaboradores pode

ser eficaz no processo de recrutamento e selegao.

Este estudo esta embasado com as seguintes discussoes: O processo de recrutamento e
selecdo nas empresas de pequeno porte; Metodologia; Resultados e discussdao. Fechando as
discussdes, apresentam-se os resultados obtidos na pesquisa sob o viés da Teoria

Ontopsicologica por meio do texto Os Oito Pontos Para A Escolha Dos Colaboradores.

2. O PROCESSO DE RECRUTAMENTO E SELECAO NAS EMPRESAS DE
PEQUENO PORTE.

Quando uma empresa de pequeno porte necessita de um novo colaborador, o processo
de sele¢do, normalmente, ¢ realizado pela propria lideranga, e isso pode se tornar um problema
quando o mesmo nao possui ferramentas ou conhecimento técnico que auxiliem neste processo.
Ademais, ha a escassez de materiais claros e objetivos que auxiliem o lider nesse processo,

aumentando ainda mais o seu desafio.

Contar com profissionais competentes tecnicamente e com a mentalidade justa para a
empresa pode tornar-se um diferencial. No caso das pequenas empresas, a necessidade ¢ ainda
maior, pois os efeitos positivos ou negativos das acdes dos colaboradores tendem a causar um
grande impacto na organizacdo. A necessidade de superar os desafios exige do lider uma
selecdo de pessoas mais detalhada, considerando que uma alta rotatividade de funcionarios gera

um custo elevado e prejudica o bom andamento do negocio.

Segundo a metodologia desenvolvida pela Formacao Ontopsicologica Interdisciplinar

de Lideranga (FOIL), o sucesso ¢ consequéncia da capacidade técnica e racionalidade da
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intui¢do no mundo interior do lider. A relagdo estreita entre a empresa e o sujeito responsavel

pelo planejamento e execugdo do processo de selecdo tende a facilitar a escolha de bons
colaboradores, devido a capacidade intuitiva do lider em reconhecer talentos e pessoas

apropriadas ao seu projeto (MENEGHETTI, 2020).

Algumas empresas acabam errando em seu processo seletivo, muitas vezes, por
desconhecerem ferramentas de gestao de pessoas que servem de apoio para verificar perfis de
profissionais, € como esses comportamentos podem interferir diretamente no resultado da
empresa. Esta pesquisa coloca em evidéncia a necessidade de estar atento as pessoas que sao
base de projetos que estdo em expansdo, € como manté-los posicionados corretamente de acordo

com o seu potencial natural.
2.1 Recrutamento

Recrutamento ¢ um conjunto de procedimentos e técnicas que facilitam a aproximacao
de candidatos qualificados, capazes de assumir cargos e fun¢des dentro de uma organizacao.
(CHIAVENATO, 2002). Acrescenta-se que para Carvalho (2000, p. 21), “o recrutamento ¢
positivo, quando estimula e aumenta o indice de selecdo. Pode-se afirmar entdo, ser o
recrutamento uma fung¢do criativa, enquanto a selecdo uma atividade classificatéria”. Logo, o
objetivo do recrutamento ¢ atrair o maior nimero de candidatos, e ndo os candidatos mais
adequados a empresa, pois ¢ fungdo do processo de selecdo distinguir aqueles que possuem

competéncias necessarias para preencher os requisitos da vaga.

Conforme Pontes (2001, p. 81), ao considerar recrutamento como “atragdo de mao de
obra”, uma empresa terd maior facilidade no recrutamento externo quanto melhor sua imagem
perante a sociedade. Essa imagem, aliada a remuneragdo oferecida, carreira, seguranga, etc.,
levara a organizagao a ter uma eficacia maior no processo de recrutamento, atraindo para si os
melhores profissionais do mercado de trabalho. E fungio do recrutador passar uma boa imagem
da empresa que representa, para encontrar o maior nimero de candidatos capacitados para as
vagas oferecidas. Sempre serd fundamental no processo de recrutamento, encontrar pessoas
com alto potencial de desenvolvimento, que possam valorizar o patrimonio da empresa e serdo

pecas-chave no seu crescimento.

Chiavenato (1999, p. 92), considera que “o mercado na qual a organizagdo faz essa
busca por candidatos pode ser feito através de: recrutamento interno, externo, ou uma
combinag¢do de ambos, ou seja, a busca pode ser feita dentro da organizacao, fora dela, ou em

ambos”. O recrutamento interno possui mais vantagens do que desvantagens, resulta em um
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menor tempo e custo na divulgagdo da vaga e promove a cultura de promog¢ao na empresa.

(BORTOLUZZI, 2020).

De modo geral, o recrutamento interno cria um processo meritocratico na empresa, onde
¢ desenvolvido um espirito de competi¢do entre os colaboradores, considerando que as
melhores oportunidades sdo dadas para aqueles que desempenham melhor a sua fungdo dentro
da organizacao. Além de motivar as pessoas a fazerem mais, esse processo cria uma vantagem
competitiva sobre as outras empresas onde ha uma alta rotatividade e um baixo desempenho

devido a pouca valorizacao do capital humano.

O recrutamento externo também possui algumas vantagens, por exemplo: aumento do
nivel de conhecimento e habilidades ndo disponiveis na organizagdo atual, criagdo de novas
ideias e melhoramentos, e reducdo de custos em desenvolvimento de pessoal, considerando que
esses candidatos ja estejam qualificados (RIBEIRO; BISCOLI, 2004). As organizagdes estdo
apostando na internet para recrutar talentos e reduzir os custos dos processos de provisao de
pessoas, a0 mesmo tempo em que aumentam os horizontes do recrutamento e facilitam a vida

dos candidatos (CHIAVENATO, 2009, p. 89).

Na realidade, as organizacdes nunca fazem apenas o recrutamento interno ou o
recrutamento externo (CHIAVENATO, 2009). Ambas as formas de recrutamento sao
eficientes, mas no caso do recrutamento misto, uma complementa a outra, e assim & possivel
encontrar um maior nimero de candidatos capacitados para o preenchimento das vagas

disponiveis.

Recrutamento misto ocorre quando a empresa faz uso no mesmo processo de divulgar
suas vagas, tanto do recrutamento interno quanto do externo (BANOV, 2010, p. 49). Ao
aumentar o numero de candidatos, as chances de encontrar profissionais adequados ao escopo
aumentam. Para empresas de pequeno porte, essa alternativa vem a ser a mais adequada, pois a
necessidade de recrutar de maneira eficaz ¢ maior em empresas menores, devido ao limite de

recursos disponiveis e a escassez de tempo para realizagao desse processo.
2.2 Selecao De Pessoal

Segundo Chiavenato (2015, p. 99), a tarefa da selegc@o ¢ a de escolher e filtrar, entre os
candidatos recrutados, aqueles que tenham maiores probabilidades de se ajustar aos cargos
vagos. Dessa forma, para o processo de selecdo ser bem executado, devem ser utilizadas
técnicas de recursos humanos para selecionar pessoas de acordo com a necessidade da

organizac¢do. Conforme Werther e Davis (1983), o processo de selecdo ¢ uma série de passos
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especificos para decidir que recrutados devem ser contratados. Portanto, ¢ fundamental que o

processo de recrutamento seja realizado de forma eficiente, para garantir a eficacia da selecao

de candidatos as vagas disponiveis.

As exigéncias de selecdo baseiam-se nas proprias exigéncias das especificagdes do
cargo, cuja finalidade ¢ dar maior objetividade e precisdo a selecdo do pessoal para aquele cargo
(CHIAVENATO, 2009, p. 106). Nesse sentido, os métodos apresentados podem ser utilizados
em pequenas ¢ médias empresas que estdo na busca por colaboradores eficientes, capazes de
impactar nos seus resultados da organizacdo. De acordo com Marras (2005), o processo de
selecdo pode ser administrado por técnicas diversas, entre elas: entrevistas, triagem, testes,
formuléarios e procedimentos. A empresa deve buscar identificar quais habilidades os

candidatos possuem, e como eles demonstram e desempenham o seu conhecimento.

Conforme Chiavenato (2015, p. 121), o processo de seleg¢do de pessoal ¢ composto por

trés etapas:
1. Entrada: Candidatos encaminhados pelo recrutamento;

2. Processamento: Entrevistas, testes de conhecimentos, testes psicoldgicos e testes de

personalidade;

3. Saida: Candidatos selecionados sdo encaminhados ao gerente, iniciando o periodo de

experiéncia.
2.3 A entrevista de trabalho

A entrevista ¢ a rainha das provas de sele¢do, ¢ 0 momento da “verdade” no qual as
pessoas sdo confrontadas integralmente em suas competéncias, nas suas personalidades e no
seu estilo de relacdo (BERNABEI, 2020, p. 82). Essa ¢ a etapa mais importante do processo de
selecdo, tanto para a empresa quanto para os candidatos, ¢ 0 momento do primeiro contato com

a organizac¢do e com os profissionais responsaveis pela selegdo.

Apesar de sua aplicacdo ser tdo comum, a entrevista nem sempre ¢ conduzida com o
cuidado necessario, de forma a permitir a obtengdo de dados confidveis e a transmissao de boa
imagem da empresa e do entrevistador (CAXITO, 2012, p. 53). A organizagdo deve estar
preparada para o momento da entrevista, demonstrando aos candidatos ser uma empresa séria,
que valoriza o capital humano para, assim, conseguir despertar a0 maximo o interesse dos
entrevistados. E fundamental que o ambiente seja preparado de maneira estratégica, para

facilitar a observagado por parte do profissional que realiza a entrevista.

Editora e-Publicar — Topicos especiais em administragcdo: Gestdo organizacional 154
contemporanea, Volume 2.



Conforme Pontes (2001, p. 128), a entrevista que denomina-se entrevista de sele¢do ¢

realizada pela area de recursos humanos. E profunda e visa averiguar a qualificacao, o potencial
e a motivagdo do candidato ao cargo. Nesse momento, ¢ possivel identificar as principais

caracteristicas dos candidatos e analisar se os mesmos estao aptos para avangar a préxima etapa.

Segundo Chiavenato (2010, p. 121), a entrevista de trabalho ¢ a técnica de selecdo mais
amplamente utilizada nas grandes, médias e pequenas empresas. A popularidade da entrevista
de trabalho deve-se ao baixo custo para realizagdo e em uma praticidade na execugao por parte

do gestor ou proprietario das organizacdes.
2.4 Forma Mentis (Mentalidade)

Conforme Bernabei (2020), “¢ melhor selecionar uma pessoa com alguns
conhecimentos a menos, mas com a correta forma mentis, a uma pessoa que, embora tenha os
conhecimentos idoneos, possui uma atitude errada em relacdo ao mundo”. Descobrir qual ¢ a
mentalidade do candidato ¢ essencial para o entrevistador, pois € necessario entender o nivel de
maturidade e responsabilidade que a pessoa possui, para determinar se a mesma esta habilitada

para preencher a vaga pretendida.

Segundo Schaefer e Minello (2020), os modelos mentais sdo importantes
impulsionadores da acdo empreendedora e os empreendedores sdo diretamente influenciados
pelos seus conhecimentos constituidos, habilidades racionais e emocionais, visdo de mundo e
de si mesmo mesmos moldados pela sua trajetoria. Encontrar um candidato com uma
mentalidade empreendedora torna o processo de selecdo assertivo, levando em conta que um
sujeito com essa caracteristica naturalmente buscard mais para si e para a organizagao que esta

inserido.

De acordo com Mencarelli (2014), uma mentalidade ou forma mentis empreendedora

pode ser definida em cinco dimensdes, sdo elas:

1. Responsabilidade: O sujeito ¢ maduro, tem um senso de responsabilidade e autocritica

construtiva e ndo atribui ao externo as culpas ou causas dos eventos que o envolvem,;

2. Autonomia: Age sem ser influenciado por pessoas ou situagdes, ou sem que seja

necessario o sustento ou assisténcia de terceiros;

3. Vontade: E determinado, possui constincia, empenho em dire¢io a um objetivo

estabelecido;
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4. Espirito de iniciativa e resolugdo de problemas: Nao perde tempo, ndo é dispersivo, e sim

orientado ao resultado. Coloca-se diante de problemas de modo resolutivo;

5. Capacidade de gerir relacdes funcionais com os outros: E capaz de gerir relagdes de modo

funcional em referéncia a um escopo.
2.4.1 Teste Forma Mentis (Mentalidade)

Segundo Scherer (2018), o questionario Forma Mentis ¢ um teste criado pela autora
italiana Chiara Mencarelli (2005), em sua pesquisa no curso de Especializagdao na Universidade
Estatal de Sdo Petersburgo (Russia). O teste de mentalidade elaborado por Mencarelli visa
entender como a pessoa enxerga a vida e a sua realidade profissional, e pode impactar

diretamente nos resultados de uma organizagao.

De acordo com Scherer (2018), o teste Forma Mentis € um teste objetivo, em sua versao
reduzida ¢ composto por vinte e uma perguntas de multipla escolha, cada uma com trés opgdes,
sendo que somente uma deve ser escolhida. Esse questiondrio analisa cinco caracteristicas
ligadas a mentalidade de uma pessoa, € como o mesmo reagiria em determinadas situagoes.
Dimensoes analisadas pelo teste Forma Mentis: responsabilidade, autonomia, vontade, espirito

de iniciativa e relagdo funcional.

Conforme Scherer (2018), cada dimensdo possui uma quantidade especifica de
perguntas, gerando uma pontuagdo exata em cada aspecto do teste. No final, a soma de todas
as respostas para obter uma pontuacao geral, que vai de 0 a 22 pontos, serd determinante para

compreender a mentalidade do candidato que est4 sendo entrevistado.
2.5 Selecao Por Competéncias

Segundo Prado e Bulgacov (2010), a entrevista comportamental foi criada na década de
70 por psicologos organizacionais e ficou popular através do Dr. Paul Green da empresa
Behavioral Technology, em Memphis, Tennessee, EUA. Para Costa (2015), o principal
beneficio da selecdo por competéncias € o carater assertivo quanto ao preenchimento dos
requisitos necessarios para a vaga. Ao avaliar as competéncias do candidato, é possivel realizar
um cruzamento destas caracteristicas com os requisitos necessarios para o preenchimento da

vaga.

Conforme Oliveira (2009), a selecdo por competéncias especificas, de forma clara, os
indicadores comportamentais permitem ao entrevistador planejar as etapas do processo com

base em informacgodes objetivas. Através desta ferramenta de selecdo, a empresa cria um método
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justo, que visa encontrar um candidato adequado a organizagdo. De acordo com Costa (2015),

o proposito da selegdo por competéncias € incorporar na organizagao um profissional que tenha
condicoes de evoluir em sua funcao de maneira continua, e executar o seu trabalho de forma
eficaz. Uma das principais vantagens deste processo ¢ obter um colaborador que tende a crescer

a curto prazo, considerando um periodo de adaptagdo e treinamento.

Para Pinheiro (2016), a selegdo por competéncias ¢ uma das formas mais eficazes de
selecdo, pelo fato de ser mensuravel, através das capacidades, atributos ou comportamentos.
Por fim, ¢ importante ressaltar a relevancia de ter pessoas competentes em uma empresa de
pequeno porte, onde a eficacia de cada colaborador tem um impacto significativo nos resultados

da organizagao.

De acordo com Fleury e Fleury (2004), o conceito de competéncia ¢ pensado como um
conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes que justificam um alto desempenho. Aquele
colaborador que ¢ competente, além de possuir conhecimentos e habilidades, também precisa
ter a atitude correta, para colocar em ac¢ao o que sabe, gerando resultados a si mesmo e para a

organizagao.
2.6 Selecao conforme os oito pontos para a escolha dos colaboradores

O chefe de uma empresa, quando deve escolher as pessoas nas quais investir, deve
buscar selecionar pessoas com capacidade lideristica. Os critérios que podem ajudar a escolher
esse tipo de pessoa sao o0ito; cada critério tem um valor com uma pontuacao de um a dez, e para

cada um se deve alcangar no minimo nota sete (MENEGHETTI, 2020).

Segundo Meneghetti (2020), esses critérios sao valores objetivos, e ao selecionar um
colaborador deve-se verificar se 0 mesmo possui todos. Caso o candidato ndo possua a
pontuagdo minima em alguma dessas dimensdes avaliadas, ndo pode ser considerado um
colaborador lider. E importante ressaltar, que no caso de alguns cargos e fun¢des operacionais,
onde o candidato serd contratado para desempenhar um trabalho especifico, alguns pontos

podem ser relevados devido a dificuldade de encontrar o perfil desejado. Os critérios sdo:

1. Valor social: A cotagdo da personalidade que os outros fazem daquele sujeito, se, por
exemplo, ¢ uma pessoa que na imagem social tem precedentes de droga, desequilibrio ou de
anomalia social (MENEGHETTI, 2020, p. 108). Esse primeiro ponto refere-se a forma como a
sociedade enxerga essa pessoa, € torna-se fator determinante, pois pode vir a prejudicar a

imagem da empresa;

Editora e-Publicar — Topicos especiais em administragcdo: Gestdo organizacional 157
contemporanea, Volume 2.



2. Valor profissional: em relagdo aquela empresa e ao interesse do lider, o que sabe fazer

esse sujeito? (MENEGHETTI, 2020, p. 108). Nesse momento, o candidato ¢ avaliado de acordo

com as suas experiéncias profissionais, € o quanto pode contribuir com a organizag¢ao;

3. Valor econdmico: Avaliar quanto aquela pessoa tem ou pode ganhar, isto ¢, avaliar a
sua renda econdmica no plano material (MENEGHETTI, 2020, p. 108). Nessa dimensao,
também ¢ importante analisar o quanto aquela pessoa tem capacidade de gerir as suas proprias

finangas, pois o comportamento do sujeito pode variar conforme a sua realidade financeira;

4. Valor de ambigdo: O quantico de ambicdo que o sujeito tem. Um homem inteligente
sem ambi¢do ¢ inteligéncia sem projeto. Trata-se de avaliar se aquela pessoa tem vontade de
ser mais (MENEGHETTI, 2020, p. 108). Ao questionar o candidato a respeito dos seus projetos
futuros, ou como 0 mesmo enxerga sua situagao futura, € possivel identificar o nivel de ambigao

da pessoa e, consequentemente, onde ela pode chegar;

5. Valor biolégico: Essa pessoa deve estar bem de saude, ser uma presenga que provoca
confianga, ter afabilidade, graca, fascinio e simpatia (MENEGHETTI, 2020, p. 108). O estado
de satide do candidato deve ser analisado previamente, diminuindo as chances de contratar um
colaborador que constantemente tera que se ausentar de suas tarefas, sobrecarregando os

processos da organizacao;

6. Valor legal: O sujeito ndo deve ter problemas com a lei e deve saber como se vive a
lei (MENEGHETTI, 2020, p. 108). E fundamental que o candidato esteja habituado a agir
conforme as leis da sociedade, pois ndo tera dificuldade em compreender e seguir as regras

estabelecidas dentro da empresa;

7. Valor de confianga: Quanto ¢ o valor de confianca que se pode ter daquele sujeito
(MENEGHETTI, 2020, p. 109). Esse ponto exige uma analise mais profunda por parte do
entrevistador, ¢ necessario compreender integralmente o candidato para avaliar o grau de

confianga que pode ser estabelecido entre empresa e colaborador;

8. Valor potencial ou virtual: O objetivo ¢ aquele de verificar se o futuro colaborador
esta fazendo bem a sua vida, isto ¢é, se tem coincidéncia com a estratégia do Em Si ontico
(MENEGHETTI, 2020, p. 111). Na oitava dimensao, ¢ avaliado o quanto o cargo pretendido
tem relacdo com o potencial natural do candidato, e se ao ingressar na organizacdo ele estara

desenvolvendo o seu trabalho conforme o interesse de sua alma.

Ainda segundo Meneghetti (2020), o objetivo principal deste critério ¢ verificar se o

futuro colaborador estd fazendo bem a sua vida, e se as suas agdes estdo ligadas ao seu proposito
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de alma. E fundamental ao entrevistador identificar o nivel de coeréncia do candidato,

reconhecendo a capacidade do mesmo em desenvolver o seu trabalho de maneira adequada ao

propodsito da empresa.
3. METODOLOGIA

Neste topico descreve-se os procedimentos metodoldgicos utilizados na construgio
deste artigo. Neste sentido, Para entender os processos existentes, atualmente, em empresas de
pequeno porte, utilizou-se um questionario que foi enviado aos entrevistados de forma remota.
Que, de acordo com Chaer, Diniz e Ribeiro (2012), o questionario ¢ uma técnica que auxilia na
coleta de informacgdes da realidade. Portanto, este método sera fundamental no entendimento
de como vém sendo realizados os processos seletivos, e com isso ter-se um suporte para a,
posterior, criacdo de um manual que servird como ferramenta pratica de apoio ao lider, e que

ird auxiliar na execu¢do dos processos de selegdo.

Esta pesquisa ¢ do tipo descritiva, pois visa analisar como pequenas empresas, de
diferentes segmentos, na regido central do Rio Grande do Sul, procedem para realizar a
contratagao de pessoas. Do ponto de vista de sua natureza essa pesquisa pode ser considerada
aplicada, pois visa gerar conhecimentos praticos que serdo solugdo a problemas especificos no

processo de recrutamento e selecdo (SILVA; MENEZES, 2005, p. 21).

O questionario que foi aplicado possui dez perguntas previamente elaboradas, com
questoes relevantes para sele¢ao de colaboradores. Nesse sentido, a entrevista foi realizada com
lideres de empresas de pequeno porte, que foram funcionais ao objetivo deste trabalho. Para a
elaboracdo do questiondrio de perguntas, foram utilizados critérios Ontopsicologia, de acordo
com MENEGHETTI (2020, p. 107), onde evidencia Os Oito Pontos Para A Escolha Dos

Colaboradores.

Esta pesquisa foi enviada de forma remota a dez liderangas de pequenas empresas, que
realizam processos de selecdo de colaboradores em suas organizagdes de maneira direta. O
intuito do questionario foi obter informagdes realistas que comprovam as principais
dificuldades na realiza¢do deste procedimento. A aplicagdo do questionario foi realizada na
regido central do estado do Rio Grande do Sul, especificamente nos municipios de Santa Maria

e Cachoeira do Sul.

A pesquisa realizada tem como base os critérios dos oito pontos para a escolha dos
colaboradores, conforme MENEGHETTI (2020), e, o questionario foi elaborado conforme o

quadro 1.
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Quadro 1: Correlaga@o dos critérios dos oitos pontos para escolha dos colaboradores com as perguntas aplicadas
através do questiondrio.

CRITERIO DESCRICAO PERGUNTA
Anali jei . . .
. nilise do su!elto No momento da seleg@o, a empresa realiza algum tipo de
Valor social conforme a visdo (1 D . .
. consulta/analise do histdrico social dos candidatos?
da sociedade
Valor O que o candidato | A empresa realiza algum tipo de analise das experiéncias
profissional sabe fazer. do candidato?
Valor O'quanto N A empresa realiza algum tipo de analise das experiéncias
. candidato tem ou .
econdmico do candidato?
pode ganhar.
Valor de Onde o candidato A empresa avalia o quanto o candidato deseja crescer
ambicao quer chegar. profissionalmente?
Valor biolégico Se o candidato ¢ A empresa realiza testes/exames médicos a fim de
& saudavel verificar o estado de satde do candidato?
Se o candidato tem ~ . .
Valor legal uma boa relacio No momento da selegdo, a empresa realiza algum tipo de
& G consulta/andlise do histérico social dos candidatos?
com a lei
didato ¢ . .
Valor de Se o candidato & A empresa realiza algum teste que verifique o grau de
uma pessoa de o ..
confianga confiabilidade do sujeito?
confianca.
. O quanto este E relevante para a empresa que o candidato a ser
Valor potencial - . ~
ou virtual candidato tem de selecionado, venha a desempenhar uma funcao dentro de
potencial. suas aptiddes de natureza?

Fonte: Autoria propria (2021).

Os dados obtidos através da aplicagdo do questionario foram analisados conforme a

visao de MENEGHETTI (2020), no qual apresenta os critérios considerados essenciais para a

selecao de colaboradores lideres. Através das respostas fornecidas pelos entrevistados, ¢

possivel identificar os métodos de selecdo adotados até entdo, bem como as principais

dificuldades de proprietarios e gestores na realizagcdo deste processo. Assim, entende-se que

cabe a elaboracao, futura, de um guia para contribuir com essas, e outras, empresas na evolugao

de seus métodos de selegao de pessoal visando obter maior sucesso e assertividade.

Editora e-Publicar — Topicos especiais em administragcdo: Gestdo organizacional

contemporanea, Volume 2.

160




4. RESULTADOS E DISCUSSAO

O objetivo principal da pesquisa foi identificar como ocorre o processo de selecao de
pessoal em pequenas empresas, de diferentes segmentos, na regido central do RS com base na
metodologia dos oito pontos. Esses resultados, e as maiores necessidades apontadas pelos
gestores, servirdo de subsidio para criagdo de um guia de boas praticas de selecdo de
colaboradores, sendo essa uma ferramenta que podera apoiar os lideres de pequenas empresas

Nnesse processo.

Acrescenta-se ainda que o setor de atuacdo da empresa e a quantidade de colaboradores
sdo pertinentes aos resultados obtidos, e reforcam a confiabilidade dos métodos utilizados na
composicao da pesquisa tedrica. No que se refere ao setor de atuacdo dessas empresas, a
diversificacdo ¢ importante para demonstrar a necessidade de um método de selecdo

estruturado, independente do ramo da organizacao.

Quadro 2: Setores de atuagdo das dez empresas entrevistadas.

SETORES DE ATUACAO
Agropecuaria Locacao de veiculos
Construcdo civil Venda de combustiveis
Construcao de loteamentos Comércio e distribuidora de cosméticos
Imobiliario Optico
Materiais de construgdo Institui¢@o de longa permanéncia de idosos

Fonte: Autoria propria (2021).

Conforme o Quadro 1, as empresas que participaram da pesquisa sdo de setores
diversificados, e contribuiram com este projeto fornecendo informag¢des importantes para uma

analise realista dos processos de sele¢do que estao sendo aplicados em suas empresas.

Em relagdo a quantidade de colaboradores, as empresas entrevistadas possuem de 5 a
30 funcionarios, sendo que 70% (setenta por cento) sdo de até 10 colaboradores, 20% (vinte

por cento) de 11 a 20 e 10% (dez por cento) de 21 a 30.

Destaca-se que o enfoque do autor sdo empresas que ainda estdo construindo suas
equipes, € em muitos casos ndo conseguiram atingir um bom resultado no processo de

recrutamento e selecdo. E importante observar, que no caso de empresas desse porte, a
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dificuldade em encontrar pessoas adequadas ao projeto pode vir a impedir o crescimento e

desenvolvimento da organizacao.

Evidencia-se que na maior parte das empresas o proprietario ¢ quem realiza o processo
de selecdo, seguido em 20% (vinte por cento) pelo gerente. Ou seja, os dados obtidos indicam
que o processo de sele¢do em grande parte € realizado por uma s6 pessoa, que conduz todas as
etapas, até a efetiva contratagdo. Dessa forma, a necessidade de uma tomada de decisao unica,
¢ fator determinante para constru¢do de um método que sirva de apoio a esses lideres de

organizagdes de pequeno porte.

No que se refere a andlise do historico social do candidato, ficou evidente que as
empresas buscam informagdes dos candidatos e, na maioria dos casos, a empresa consulta as
redes sociais do interessado ou o curriculo enviado. Outro método utilizado ¢ a busca por

referéncias de outras empresas onde o candidato ja trabalhou.

Esses dados indicam que as empresas estdo preocupadas com o historico social do
candidato, o que pode ser considerado um bom sinal, pois esta de acordo com o primeiro ponto
para escolha dos colaboradores, segundo a metodologia dos oito pontos. Para realizar uma
analise da forma correta, ¢ necessario que cada empresa utilize pelo menos trés métodos de

consulta do histérico social, aumentando significativamente a eficicia desta etapa.

Segundo Meneghetti (2020), esse critério avalia se esse candidato possui precedentes
de droga, de desequilibrio ou de anomalia social. Portanto, quando ¢ correlacionado com os
resultados obtidos através da pesquisa, € possivel afirmar que as empresas ja estdo buscando

informagdes desses candidatos, e se preocupam com o historico social dos seus funcionarios.

No que se refere as experiéncias dos candidatos, a maior parte das empresas se baseia
em empregos anteriores, ou através da analise do curriculo enviado. Estas informacdes
demonstram que pequenas empresas tendem a considerar mais a trajetoria percorrida pelos
candidatos em outras organizacdes, do que a real experiéncia adquirida pelo mesmo. Ao
analisar somente o que a pessoa ja fez durante a sua carreira, ndo € possivel verificar a
capacidade e o desempenho real do candidato, tendo em mente que ter exercido uma fungao

ndo significa ter experiéncia naquele setor.

Conforme Meneghetti (2020), o sujeito deve demonstrar atitude, ou experiéncia
comprovada. Seguindo este conceito, é possivel afirmar que essas empresas entrevistadas
podem avaliar o valor profissional dos candidatos de outras formas, diminuindo as chances de

uma analise equivocada do sujeito.
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De acordo com a pesquisa, as empresas avaliam o quanto o candidato deseja crescer

profissionalmente. Esses dados indicam que no cendrio atual das organizacdes analisadas, ¢

importante o crescimento pessoal dos colaboradores.

Conforme Meneghetti (2020), o valor de ambicdo ¢ importante, pois um homem
inteligente sem ambigao € inteligéncia sem projeto. Ainda segundo Meneghetti (2020), saber
se o candidato quer ser mais, e tem vontade de fazer acontecer, ¢ critério relevante para a escolha
de um colaborador. Nesse sentido, as empresas entrevistadas estdo de acordo com esse critério,

e realizam esta avaliacgao.

De acordo com as empresas participantes da pesquisa, a maioria realiza algum tipo de
teste ou exame médico, para verificar o estado de satide dos candidatos. Por outro lado, 30%
(trinta por cento) das organiza¢des ndo fazem nenhuma andlise do estado de satde dos
candidatos. Outra informag¢ao importante fornecida através do questionario, ¢ que a maior parte
das empresas que realizam algum teste de satde, fazem somente o exame admissional

obrigatorio, comprometendo a eficacia do teste.

;.

Conforme Meneghetti (2020), o valor bioldgico ¢ importante para que o sujeito
demonstre confianga, fascinio pelo projeto e simpatia com os demais. De acordo com os dados
obtidos através da pesquisa, relacionando com o critério bioldgico ¢ importante que as empresas

verifiquem de forma eficaz a real situacdo de satde de seus candidatos.

Com base na pesquisa, foi possivel observar que 60% (sessenta por cento) das empresas
realizam algum tipo de teste de confiabilidade dos candidatos. Outros 40% (quarenta por cento)

ndo efetuam nenhuma verificagdo de confiabilidade dos sujeitos interessados.

Ao observar estes dados, é notavel que para parte das empresas ndo ¢ relevante avaliar
o grau de confiabilidade das pessoas que estdo interessadas em ingressar na organizacao. Estes
dados sdo preocupantes, tendo em vista que ter bons colaboradores além de necessario, ¢ um

diferencial competitivo perante as empresas concorrentes.

Conforme Meneghetti (2020), avaliar o grau de confianca do sujeito, também ¢ avaliar
a coeréncia e a responsabilidade do candidato. Ainda segundo Meneghetti (2020), ¢ importante

que a pessoa selecionada seja leal e coerente na relagdo de trabalho com o lider.

A grande maioria dos entrevistados responderam que ¢ relevante para empresa que os
candidatos venham a desempenhar uma fung¢ao dentro de sua aptidao de natureza. Em entrevista

realizada no dia (10 de novembro de 2021), com o Engenheiro Agronomo Roberto, o Sr.
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Roberto Machado de Freitas, ressaltou que a importancia do candidato ter um perfil compativel

com a vaga:

Sim, na realidade dentro da funcdo a ser exercida ja se procura alguém com aptiddes
e perfil que se encaixe, mas também nio se restringe a esta situagao, ou seja, também
se pode contratar alguém que venhamos a desenvolver as aptiddes e competéncias
(FREITAS, 2021).

Neste caso, o entrevistado estd correto em buscar um candidato que tenha um perfil e
aptidoes adequadas a vaga, contudo, destaca-se que ndo € possivel desenvolver aptiddes de
natureza, pois esta ¢ uma caracteristica que acompanha a pessoa durante toda a sua vida, e nao
sofre influéncia externa. Freitas (2021) complementa: “Sim, porque ele ird desempenhar melhor
a sua fungdo, por exemplo: Se o candidato por natureza ¢ um tratorista, ndo deve operar uma

colheitadeira, pois sua aptidao ¢ de tratorista (FREITAS, 2021)”.

Esta resposta além de estar correta do ponto de vista da metodologia dos oito pontos, ¢
objetiva e demonstra que nao ¢ benéfico para a organizagao ter um colaborador em uma fungao
que nao ¢ sua por natureza. Evidencia que o Empresario do Setor de constru¢ao de loteamentos,
o Sr. Oneide Jarosczniski concorda com a importancia do colaborador estar alinhado com o seu
projeto de natureza em entrevista realizada no dia (15 de novembro 2021): “Sim, cada um de
noés veio nesse mundo com um dom ou projeto. Precisa estar dentro do seu projeto de natureza

(JAROSCZNISKI, 2021)”.

Conclui-se através desses dados, que um processo de selecdo alinhado com aptiddes de
natureza, ¢ relevante no ponto de vista de empresarios de pequenas empresas € pode contribuir

com o desenvolvimento dessas organizagdes.

De acordo com Meneghetti (2020), o objetivo da avaliagdo do critério de potencial, ¢
verificar se o futuro colaborador estara fazendo bem para a sua propria vida, isto €, se este
trabalho podera conectar o sujeito ao seu desejo de alma. Ao concluir esta anélise de potencial,
¢ possivel afirmar que um candidato ligado ao seu potencial de natureza, pode gerar resultados

a si mesmo, € também para organizagdao em que esta inserido.

Conforme a pesquisa, 80% (oitenta por cento) das empresas entrevistadas tém um baixo
grau de rotatividade e apenas 20% (vinte por cento) tem uma rotatividade mediana. Essas
informagdes indicam que pequenas empresas normalmente acabam mantendo os seus
colaboradores por um longo periodo de tempo. Apds analisar esses dados, constata-se que estas
empresas necessitam encontrar pessoas adequadas ao proposito da organizagdo, visto que estes

serdo parte da equipe por um longo periodo de tempo, e devem ser escolhidos de maneira eficaz.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

A presente pesquisa teve como objetivo analisar como ocorre o processo de
recrutamento e selecdo nas empresas de pequeno porte e oferecer metodologias ja consolidadas,
que sejam funcionais ao escopo de empresas que estdo em ascensdo, proporcionando a lideranga
um direcionamento adequado no momento de selecdo dos seus colaboradores. Para tanto,
fixaram-se os objetivos especificos: A) Descrever os principais desafios de processo de
recrutamento e selecdo em pequenas empresas; B) Analisar como ocorre o processo de selegao
de pessoal em pequenas empresas; C) Identificar como a metodologia descrita no texto Os Oifo
Pontos Para A Escolha Dos Colaboradores pode ser eficaz no processo de recrutamento e

selecdo.

Considerando o objetivo especifico de “Descrever os principais desafios de processo de
recrutamento e selecdo em pequenas empresas”, conclui-se que devido a falta de recursos tanto
financeiro como humano a atividade de recrutamento e sele¢do seja exercida pela lideranca da
empresa alinhado a falta de metodologias norteadora acaba ocorrendo falhas no processo o que
pode ocasionar a contratagao de um profissional ndo qualificado ou nao alinhado com a fungao

€ empresa.

Considerando o objetivo especifico de “Analisar como ocorre o processo de sele¢do de
pessoal em pequenas empresas”, conclui-se que em sua grande maioria o processo de
recrutamento e selecdo ocorre por meio da lideranga da empresa, o qual muitas vezes nao
apresenta formacgdo na darea de recrutamento e sele¢do e juntamente a falta de metodologias

que leva a conducdo de um processo seletivo incoerente e ineficaz.

Considerando o objetivo especifico de “Identificar como a metodologia descrita no texto
Os Oito Pontos Para A Escolha Dos Colaboradores pode ser eficaz no processo de
recrutamento e sele¢do”, conclui-se que a metodologia pode ser uma diretriz a se seguir visto
que no texto o autor elenca valores que um candidato deve apresentar para ser considerado um

futuro colaborador lider.

As limitagdes da pesquisa, devem-se ao fato da escassez de materiais referentes a outras
metodologias de recrutamento e sele¢do, o que impossibilitou um estudo comparativos, além
disso, uma outra barreira foi a dificuldade na realizagdo das entrevistas em /oco com as

liderancas devido a falta de agenda e a distancia.

Com essa analise, novas possibilidades de pesquisas podem ser desenvolvidas

futuramente como a ampliacdo do estudo, poderiam ser realizadas comparacdes com outras
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metodologias com objetivo de proporcionar as liderancas de pequenas empresas material de

apoio para realizagdo do processo de recrutamento e selecdo. Adicionalmente, sugere-se
também como pesquisa futura a realizagdo de outros estudos com outras empresas de outras
areas a fim de construir comparagdes em relacdo as estratégias adotadas no processo de

recrutamento e selecdo e os seus respectivos resultados.
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