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PLATAFORMA DIGITAL DE RECRUTAMENTO E SELECAO PARA MICRO E
PEQEUNAS EMPRESAS

Resumo

O presente artigo busca mostrar as dificuldades que micro e pequenas empresas
possuem para divulgar suas vagas em aberto e, consequentemente, contratar um
colaborador que seja compativel com o perfil da vaga. Existem plataformas virtuais
de prestadoras de servicos que fornecem trabalhos de Recrutamento e Selecao,
Divulgacdo de Vagas e até mesmo consultorias, porém esses servicos, muitas
vezes, sdo pagos e acabam ndo tendo um custo-beneficio interessante para essas
empresas de pequeno porte, até porque, a necessidade de contratacdes e a
rotatividade de colaboradores sdo muito baixas e os planos que séo oferecidos séo,
geralmente, trimestrais, semestrais ou anuais. Acreditamos também, que essas
empresas acabam nao conseguindo contratar corretamente o profissional qualificado
para sua empresa, gerando muitas causas e consequéncias como maior rotatividade
de funcionarios que saem insatisfeitos, pois o cargo ofertado ndo era o que
esperavam. Isso gera desmotivacdo dos colaboradores que ja estdo na empresa
que muitas vezes estdo sobrecarregados devido ao déficit de novos funcionarios e
mais despesas com outras contratacdes e novos treinamentos. Sendo assim,
procuramos trazer uma solucdo no formato de modelagem de negocios para essas

empresas, visando entregar um servico de qualidade a precos justos.

Palavras-chave: Recrutamento. Selecdo. Recrutamento & Selecdo. Diagndstico.

Micro e Pequenas Empresas. Contratacao. Plataforma Digital.



Abstract

This article seeks to show the difficulties that micro and small companies have to
advertise their open positions and, consequently, hire an employee who is compatible
with the profile of the vacancy. There are virtual platforms of service providers that
provide Recruitment and Selection work, Job Disclosure and even consulting, but
these services are often paid and end up not having an interesting cost-benefit for
these small companies, after all, the need for hiring and employee turnover are very
low and the plans that are offered are usually quarterly, semi-annual or annual. We
also believe that these companies end up not being able to properly hire the qualified
professional for their company, generating many causes and consequences such as
higher turnover of employees who leave dissatisfied, because the position offered
was not what they expected. This generates demotivation for employees who are
already in the company, who are often overloaded due to the deficit of new
employees and more expenses with other hires and new training. Therefore, we seek
to bring a solution in the form of business modeling to these companies, aiming to

deliver a quality service at fair prices.

Keywords: Recruitment. Selection. Recruitment & Selection. Diagnosis. Micro and
Small Enterprises. Hiring. Digital Platform.
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1 INTRODUCAO

Os autores desse trabalho de concluséo de curso, possuindo alguma experiéncia de
trabalho na area de Recursos Humanos de micro a pequenas empresas,
perceberam a dificuldade que essas possuem para contratar colaboradores para
integrar o corpo de funcionarios.

Percebemos que existem plataformas virtuais de prestadoras de servicos que
fornecem trabalhos de Recrutamento e Selecéo, Divulgacdo de Vagas e até mesmo
consultorias, porém esses servicos, muitas vezes, sdo pagos e acabam nao tendo
um custo-beneficio interessante para essas empresas de pequeno porte, até porque,
a necessidade de contratacdes e a rotatividade de colaboradores sdo muito baixas e
os planos que séo oferecidos séo, geralmente, trimestrais, semestrais ou anuais.
Pensamos entdo, sobre a dificuldade que essas micro e pequenas empresas
possuem em encontrar uma prestadora de servico que forneca e supra essa
necessidade de recrutamento e selecdo o que nos leva a refletir também, nos
elevados custos e, muitas vezes desnecessarios, em novas contratacdes e
treinamentos.

Identificamos também, que esses sites divulgam curriculos dos candidatos, mas se a
organizacao interessada nao tiver um plano assinado, ndo consegue acessar as
informacdes do curriculo e nem o contato do possivel candidato,

Acreditamos também, que essas empresas acabam ndo conseguindo contratar
corretamente o profissional qualificado para sua empresa, gerando muitas causas e
consequéncias como maior rotatividade de funcionarios que saem insatisfeitos, pois
o cargo ofertado ndo era o0 que esperavam. Isso gera desmotivacdo dos
colaboradores que ja estdo na empresa que muitas vezes estdo sobrecarregados
devido ao déficit de novos funcionarios e mais despesas com outras contrataces e
novos treinamentos.

Como exposto anteriormente, vimos que micro e pequenas empresas enfrentam
prejuizos e problemas relacionados a contratacdo, muitas vezes por nao terem como
realizar esses processos por conta, e quando tem interesse de pagar por esse
servico, acabam sendo prejudicados pelos precos e a forma como sdo ministrados

os planos pelas grandes prestadoras de servigos desse ramo.



Acreditamos entdo, que prestadoras desses servicos poderiam pensar também
nessas micro e pequenas empresas, criando servicos mais compativeis.

Pensamos em servicos mais acessiveis e para que as empresas ndo precisem
assinar um plano, esses servigos poderiam ser pontuais, pagamento por vaga que
essas organizacdes necessitam, por exemplo, essa organizacdo poderia fornecer
sua demanda e essa prestadora desenharia exatamente o perfil, cargo e salario que
se enquadre com 0 que a empresa realmente precisa. Entendemos que assim, 0s
custos desde da selecao até o treinamento seriam reduzidos e as contratac6es dos
candidatos seriam mais assertivas, reduzindo assim, desisténcias, turnover e
desmotivacdes tanto dos novos contratados como dos funcionarios ja atuantes na
empresa e redugdo de treinamentos excessivos de colaboradores que nao
permaneceriam na empresa por ndo se encaixarem numa vaga com perfil construido
equivocadamente. A empresa pagaria um valor por vaga e nao precisaria fazer um
plano, ja que o estabelecimento ndo precisa todos os dias desses servi¢os, pois eles
mesmos podem ja possuir um setor de RH mesmo que pequeno.

Percebemos entdo o quanto € necessario que uma prestadora de servicos forneca
encargos de recrutamento e selecdo com valores mais acessiveis e planos mais
flexiveis que se moldem a cada micro ou pequena empresa.

Concluimos que esses servicos assim diminuiria as contratacdes errdbneas que uma
entidade pequena poderia sofrer ao realizar um Recrutamento e Selecdo por conta.
Consequentemente diminuiria 0s custos investidos em treinamentos e salarios para
um colaborador que talvez ndo tivesse o mesmo perfil necessario para o cargo.
Também pouparia prejuizos direcionados a prestadoras de servico que oferecem
planos que ndo condizem com a necessidade desses negocios.

Escolhemos esse tema por percebermos que no mercado atual, existe uma grande
caréncia desses servicos e, como experiéncia por termos trabalhado em empresas
de pequeno porte, acompanhamos suas dificuldades em chegar até esses
profissionais que preencham os requisitos necessarios para assumir o cargo.
Pensando em todas essas questbes, acreditamos que possamos tornar 0 processo
de Recrutamento & Selecdo mais acessivel, prezando a qualidade e que o acesso
aos profissionais qualificados seja mais viavel tanto para as empresas, quanto para

os candidatos que buscam oportunidades no mercado de trabalho.



A grande importancia desse servi¢o na sociedade é aumentar a empregabilidade em
NOsso pais que tanto sofre com essa questao.

Este tema foi entdo escolhido de forma consensual pelo grupo, apds analisarmos
servigos que sao escassos no cenario atual do mercado de trabalho. Enxergar e
oferecer servicos acessiveis para pequenos negoécios é essencial, pois além de
proporcionar desenvolvimento a essas empresas, por integrar funcionarios
qualificados, também proporciona mais oportunidades para pessoas que buscam se
inserir em uma empresa e categoria, gerando empregabilidade.

Atualmente temos uma alta taxa de desemprego e trabalhos informais e desenvolver
meios que ajudem a melhorar este cenario é crucial para a qualidade de vida
individual dessas pessoas e um crescimento constante de micro e pequenas

empresas.

Ao decidir nosso tema, tivemos como objetivo criar um servigo visando o custo
beneficio a quem acionard o nosso servico, que sera voltado para empresas de

pequeno porte e profissionais de RH.

Temos como intuito geral, facilitar o processo de contratacdo para empresas, €
consequentemente aumentar as oportunidades para pessoas que buscam um
emprego, visto que temos altas taxas de desemprego atualmente, entdo vemos
como uma forma de movimentar o mercado de trabalho, beneficiando contratante e
contratado, E através dessa ideia divulgar nosso servico no mercado de trabalho,
para que seja expandido para um grande publico, contribuindo pra o crescimento

como um todo.

Como objetivo especifico, temos como principal nicho empresas de pequeno porte
que podem adquirir 0 nosso servico por demanda e necessidade, sem precisar
contratar um plano que geraria prejuizos, visto que ndo precisariam deste servi¢co
todos os dias ja que o fluxo de contratacdo tende a ser menor. O intuito é poder
oferecer nossos servicos, e principalmente poder atender esse publico de
micro/pequenas empresas, pois no atual mercado de trabalho, notamos a caréncia

desses servicos para este publico.



2 INOVACAO E EMPREENDEDORISMO

De acordo com Peter Drucker na edicdo de 2008 de seu livro Inovacdo e Espirito
Empreendedor, a economia e a geracdo de empregos ndo se deve somente pelas
grandes empresas e pela alta tecnologia, mas sim pelas companhias de tamanho
médio, mas isso nao significa que as grandes corporacdes ndo possam empreender
e inovar. Esses médios empreendimentos tiveram um forte crescimento desde 1970
e se expandiram a uma taxa trés vezes maior que as 500 maiores empresas listadas
pela revista norte-americana Fortune. Esses médios empreendimentos empregaram
pessoas entre 1970 e 1983 a uma taxa de crescimento trés vezes maior do que a
dos Estados Unidos da América como um todo. Até mesmo nos anos de crise — de
1981 a 1982 — “quando o nivel de emprego na industria americana caiu de quase 2
por cento, as cem médias empresas de crescimento aumentaram seu proprio nivel
em 1 por cento. Essas empresas abarcaram todo espectro econdémico. (DRUCKER,
2008, pag. 13).

Para Drucker, o comum entre essas empresas sdo o0s exemplos de “nova
tecnologia”, constituindo novas aplicagbes do conhecimento ao trabalho humano, o
gue é considerado por Drucker, uma definicdo de tecnologia também e ndo somente
a tecnologia eletrbnica, ou a genética ou novos materiais. A nova tecnologia é a
administracdo empreendedora. (DRUCKER, 2008, pag. 16).

De acordo com Drucker (2008, pag. 19), o que faz o empreendedorismo ser eficaz
ndo sdo somente eventos econdmicos. Provavelmente as causas estariam nas
mudancas em valores, percepcoes, atitudes, talvez em mudancas demogréficas, em
instituicées e na educacdo. Houve uma grande mudanca de atitude nos jovens como
trabalharem muito, por longos anos e comegaram a enfrentar sérios riscos, em vez
de terem seguranca das grandes organizagbes com trabalhos mais estaveis e
recebimento de salarios garantidos. Sendo assim, para 0 autor, 0 surgimento da
economia empreendedora € um evento tanto cultural e psicolégica, quanto
econdmico ou tecnoldgico e essas profundas mudangas € uma tecnologia chamada
Administracdo. Entdo o que viabilizou o surgimento do empreendedorismo sdo as
novas aplicacbes da Administracdo, que sao elas: administracdo de novos
empreendimentos ao invés de apenas aplicar s6 em empresas ja existente;

pequenos empreendimentos passaram a ser aplicavel essa Administracdo e nao
10



somente nas grandes; administracdo de empreendimentos ndo comerciais como,
por exemplo, servicos de saude, educacao, entre outros); a atividades que ndo eram
consideradas “empresas” como pequenos restaurantes; e, acima de tudo, a
inovacdo sistematica que é a busca e o aproveitamento de novas oportunidades

para satisfazer as necessidades humanas. (DRUCKER, 2008, pag. 20).

Entdo, conforme Drucker (2008), a inovacdo e o0 espirito empreendedor s&o
necessarios tanto na sociedade quanto na economia; na instituicdo de servigo
publico tanto quanto em empresas privadas, porque a inovacdo e O
empreendedorismo sdo enfocados em oportunidades e necessidades e

desaparecerdo se nao produzirem os resultados esperados e necessarios.

2.1 Empreendedorismo

De acordo com Drucker (2008), em uma sociedade empreendedora, a populacéo
enfrenta um grande desafio devendo levar como oportunidade que € a necessidade

por aprendizado e reaprendizado continuados.

Segundo o mesmo autor, antigamente se supunha que o aprendizado chegava ao
fim com a adolescéncia. O que ndo se aprendia até mais ou menos vinte anos de
idade, ndo se aprenderia mais. E o que era aprendido até essa idade poder-se-ia
aplicar, sem nada mudar. Era nessas suposi¢cdes que se encontrava 0 embasamento
do aprendizado tradicional, as profissdes tradicionais, bem como os sistemas de

educacao e as escolas.

Para uma empresa ser empreendedora tem que possuir caracteristicas especiais,
elas criam algo novo, algo diferente e faz aquilo se tornar necessario; elas mudam

ou transformam valores.

Empreendedor € a pessoa que possui e dirige um negocio, distinguindo-se o “patrao
ou dono” do “administrador profissional” e dos empregados em conjunto. O
empreendedor ndo necessariamente deseja ser um proprietario. A exemplo de um
banqueiro empreendedor como a exemplo do banqueiro J.P. Morgan em Nova

lorque em torno de 1870, buscavam conseguir recursos vendendo ao publico acdes
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das companhias que havia financiado no comeco delas e conseguia dinheiro para

seus empreendimentos emprestando do publico. (DRUCKER, 2008, pag. 33).

Consoante com o mesmo autor, o empreendedor ndo é necessariamente um
capitalista, embora, naturalmente, ele precise de capital como qualquer atividade
econbmica e também ndo € um investidor, ele assume riscos como todos que se
envolvem com atividades econémicas. A esséncia da atividade econbmica € o
investimento de recursos atuais em expectativas futuras, o que significa incertezas e

riscos. O empreendedor também ndo é um empregador necessariamente.

A pratica do empreendimento esta baseada numa teoria da economia e sociedade
que vé a mudanca como um fato normal e saudavel e como a principal tarefa fazer

algo diferente e ndo de fazer o melhor do que ja esta sendo feito.

A administracdo empreendedora deve seguir diretrizes e praticas em quatro areas

principais:

a. Primeira: a organizacdo deve ser receptiva a inovacdo e enxergar as
mudancas como oportunidades, sendo organizada e fazer um trabalho arduo
para ser considerada empreendedora;

b. Segunda: deve-se haver mensuracdo sistematica, um acompanhamento do
desempenho da empresa como empreendedora e inovadora é obrigatéria,
bem como o aprendizado para melhorar o desempenho;

c. Terceira: a administracdo empreendedora requer praticas especificas que
seja pertinente a organizacdo, ao pessoal e geréncia e a remuneracao,
incentivos e recompensas;

d. Quarta: existem alguns “NAOS”, que ndo devem ser feitas na administracéo

empreendedora.

Ainda falando das diretrizes empreendedoras, Drucker (2008) afirma que a primeira
delas é em relacédo a inovacdo, em vez de se prender aquilo que ja existe, ela deve
se tornar atraente e vantajosa para os administradores, que ela é o alicerce da
organizacdo. Segunda, a importancia da necessidade de inovacdo e seus prazos
devem ser definidos e declarados. E, por ultimo, ha a necessidade de se ter um

plano de inovacdo com objetivos estabelecidos e especificos.

12



Concluindo, Peter Drucker diz claramente que nos principios do empreendedorismo
ndo mudam nada entre um empreendedor de uma empresa grande e um que
acabou de abrir a empresa, ndo importa se € uma instituicdo governamental ou néo

governamental. Em cada caso existe uma disciplina administragdo empreendedora.

A empresa existente sabe como administrar, mas precisa aprender a ser
empreendedora e a inovar. JA& um novo negodcio sabe ser empreendedor e inovar,
mas precisa aprender a administrar. Hoje uma empresa grande ndo sobrevive a
esse periodo de rapida mudanca e inovacdo, caso eles ndo adquiram uma
competéncia empreendedora. Uma empresa média que esta particularmente bem
posicionada pra ser empreendedora e inovar ja vai ser bem sucedida, caso ele
organize a administracdo empreendedora, a operagdo esta mais centrada em uma
lideranca empreendedora jA que tem 0S recursos necessarios cComo 0O recurso

humanos.

Para o mesmo autor, os servicos publicos politicos e nao politicos também estédo
passando por uma nova era de mudanca rapida; esse periodo cria novas tarefas
para experimentos e inovag¢ao social como também torna um periodo obsoleto para

o grande numero pelo quais eles sido dirigidos. (DRUCKER, 2008).

A empresa de risco continua sendo um dos principais veiculos para a inovacao,
assim como os outros. O hiato entre o desempenho do empreendimento médio e
dos lideres na pratica de empreender e inovar € enorme em todas as trés
categorias. (DRUCKER, 2008).

2.2 Inovacgao

Para Drucker (2008) “a necessidade € a mae da invengao”. Essa necessidade fonte
de oportunidades inovadoras € bem especifica; ndo é vaga ou geral e sim, bastante

concreta.

Da mesma forma que o inesperado, ou a incongruéncia, ela existe dentro de uma
empresa, setor ou servico. Algumas inovacdes baseadas na necessidade do
processo; outras mudancas demogréficas, seja em ambiente interno ou externo.

Esta concentrada na tarefa e ndo concentrada na situacdo. Nas inovacdes baseadas

13



na necessidade do processo, todos na organizacdo estdo sempre sabendo que a
necessidade existe. Porém, assim que a inovacdo aparece, ela € imediatamente
aceita como “ébvia” e logo “padrao”. (DRUCKER, 2008).

Como exemplo de necessidades e inovacdo Peter Drucker (2008) usou o exemplo
das enzimas que dissolve um ligamento na cirurgia de catarata usado por William
Connor. Usou também como outro exemplo o linotipo usado para a composicéo
tipografica em 1885 desenvolvido por Ottmar Mergenthaler no processo de
impressos de todas as espécies (revistas, jornais, livros). Em ambos, a necessidade
de processo estava baseada numa incongruéncia, mas com toda a tecnologia
disponivel, faziam as coisas dificeis para eles. A foto exigia placas de vidro pesadas
e frageis, que precisavam ser transportadas de um lugar para outro com muito
cuidado. Novamente a necessidade precisa ser sentida e é preciso que seja possivel

identificar o que é necessario.

Onde veio a industria de energia elétrica inovado por Edson que comecou o trabalho
e conseguiu a lampada elétrica em menos de dois anos. A pesquisa programada
para converter o potencial em realidade torna-se metodologia dominante do
laboratério de pesquisa industrial de primeira linha; o que contribuiu para o avanco e
desenvolvimento de vacinas, para a agricultura, protecdo ambiental. Esses
exemplos baseados na necessidade de processos requerem cinco itens basicos: um
processo autossuficiente; um elo “fraco” ou “que falta”; uma definicdo clara do
objetivo; que as especificagbes para a solugdo possam ser claramente definidas;

percepcao ampla de que “deve haver um modo melhor”, isto &, alta receptividade.

A necessidade precisa ser compreendida, ndo basta que seja “sentida”, caso
contrario, ndo se pode definir as especificagcdes para a solugcédo. As oportunidades
para inovacdo baseada nas necessidades podem ser achadas sistematicamente,
isto é, o que Edson fez pela eletricidade e eletrbnica e o que William Connor fez com
as enzimas. O conhecimento é acessivel ou pode ser obtido dentro do “estado da
arte” e a solucdo se enquadra ou vira habitos e valores dos usuarios pretendidos. A
solucéo precisa se adequar a maneira como as pessoas fazem o trabalho e querem

fazé-lo.

Inovacdo baseada no conhecimento é a "superestrela" do espirito empreendedor.
Ela ganha publicidade, ela ganha o dinheiro. As inovacfes que fizeram histérias, e
14



sobressaem-se bastante sdo baseadas no conhecimento. E se diferem das demais
inovacdes. A inovacdo baseada no conhecimento € temperamental, caprichosa, e
dificil de controlar. As caracteristicas das inovacbes baseada s em conhecimento
possuem o0 mais longo tempo de espera de todas as inovagbes. Como espaco de
tempo, tornar-se aplicavel a tecnologia a transformag¢do em produtos, processos ou

servicos.

Um exemplo que o autor cita em seu livro, por volta de 1918, muitos conhecimentos
se agregaram para tornar possivel o Computador. Mas s6 em 1946 tornou-se

operacional pela primeira vez. (DRUCKER, 2008).

O longo periodo de gestacdo para inovagbes baseadas em conhecimentos de
maneira alguma esta confinado a ciéncia ou tecnologia. Ele se aplica também em
conhecimento néo cientifico e ndo tecnolégico. O que a inovagao requer € uma
andlise de todos fatores sociais; econémicos; ou perceptuais de modo que o
empreendedor possa decidir sobre esses fatores que faltam podem ser produzidos.
Para ser bem-sucedida, uma inovacdo baseada em conhecimento deve estar
"madura” precisa haver receptividade a ela. Todas as outras inovacfes exploram

uma mudanca que ja ocorreu, uma necessidade que ja existe.

Ela visa criar um desejo, e ninguém pode dizer antecipadamente se o0 usuario vai ser
receptivo, indiferente ou ativamente resistente. Na maioria das vezes € um jogo. E
as possibilidades s&o desconhecidas, e deveras misteriosas, pode haver
receptividade, ou até mesmo uma grande resisténcia embora todos estejam

convictos de que a sociedade esta esperando ansiosamente pela a inovacgao.

Analisando os fatos, os principios da inovacao, € uma analise de riscos que vocé
pode correr ao fazer uma inovagao no mercado. Qualquer inovacao tem seus riscos,

mas também seus beneficios.

Mas o que mais deixou claro é que para uma inovacao dar certo temos que sempre
analisar o mercado, ndo fazer nada muito elaborado...pois o publico que ira utiliza-la
sdo de pessoas comuns que necessitam que a ideia (inovacao) seja facil e agil de se
utilizar. Também vemos, que toda ideia (inovagao), tem seu tempo para poder ir ao
mercado as vezes como um tempo pequeno como também, podem levam até 25

anos de aperfeicoamento da ideia, para ir a publico. E para saber também se o
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publico esta pronto para essa novidade. Temos sempre que analisar bem, tudo que
possa ser feito para sabermos o que pode, e 0 que ndo pode ser feito. Temos
sempre que analisar as oportunidades tais quais sdo compativeis e que dardo certo,
para o produto que ird ser lancado ao mercado e proposto para as pessoas. Tendo,
também que ficar atento a ndo inovar para o futuro e sim, para o presente. Para que
nao aja problemas e cause tantos prejuizos caso o publico alvo ndo se interesse por

ele.

Desde outros séculos foram criadas diversas estratégias de empreendimento, que
foram amadurecendo, complementando umas as outras e algumas perdendo a sua
efetividade. Dentre essas estratégias, "com tudo e pra valer" foi utilizada bastante no
século passado e ainda é utilizada até hoje. Grandes marcas, servicos e materiais
oferecidos tiveram a oportunidade de se tornarem dominantes em seu seguimento
no mercado seguindo essa estratégia, que se for mal administrada pode oferecer
resultados negativos e frustrantes. Em contrapartida, se bem articulada e investida
pode chegar ao sucesso.

"Com tudo e pra valer" ndo é a estratégia mais utilizada, tampouco a que
proporciona melhores resultados, justamente pela sua caracteristica de "tudo ou
nada”, onde pode acontecer de vocé direcionar diversos tipos de investimentos e
nao ter resultados. (DRUCKER, 2008).

O capitulo exemplifica de forma bastante objetiva os caminhos tracados por
criadores, acionistas e administradores de grandes empresas, que visavam sempre
ser predominantes no nicho que tinham pretenséo de se estabelecer, direcionando
muitos estudos, analises de mercado nacional e internacional e a parte aquisitiva
sempre em abundéancia. (DRUCKER, 2008).

Todos os que tiveram bons retornos com essa estratégia tiveram muita cautela para
chegar aonde chegaram, sempre com o intuito de ser o melhor daquele nicho e

buscando inovacéo.

Estd inovacdo apesar de abrir portas para esses empreendedores, também
fortalecem uma possivel concorréncia que pode vir a utilizar o seu produto ou
servico com uma mao de obra mais barata, ou alguma outra estratégia que possa vir

enfraquecer esse empreendedor pioneiro, sendo assim, todos 0s investimentos
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devem ser realizados com muita assertividade e ja inserindo forte tudo o que tiverem
planejado, suprindo todas as necessidades dos publicos que tem como meta atingir,
para diminuir as oportunidades de crescimento da concorréncia em cima de seu

servigo juntamente das suas fraquezas.

Como ja mencionado, ndo é a estratégia mais eficiente, e tem uma grande margem
de erro, entdo deve ser bem analisada antes de colocada em prética. E em caso de
sucesso deve sempre ocorrer aprimoramentos para poder se manter predominante

em seu seguimento.
O sucesso inesperado pode assustar as pessoas. (DRUCKER, 2008).

Como o sucesso da R.H.Macy’s situada em Nova York, tinha uma boa venda no
setor de modas, onde eles investiram mais recursos e que de repente perceberam
que o setor de utilidades também estava vendendo tdo bem quanto o setor de
modas. O presidente ndo conseguia entender a mudanca. Enquanto o presidente da
Macy’'s ndo entendia 0 sucesso inesperado, outras empresas, ou seja, sua
concorrente também estava crescendo. A falta de estratégia no crescimento e a
dificuldade da gestdo do negdécio ndo deixou seus gestores perceber o sucesso

inesperado e a oportunidades de novos negdécios ou produtos.

O fundador da IBM, Sr. Thomas Watson, fabricava computadores para finalidades
cientifica devido ao seu interesse pela astronomia. Numa noite ele foi jantar num
restaurante e uma senhora chamou sua atencdo. Perguntando do porque seu
vendedor se recusar a demostrar seu computador para ela. No momento ele
percebeu a oportunidade que tinha, mudou sua diretriz, ndo perdeu a chance de
venda. A senhora era a diretora da biblioteca pubica de Nova York. Depois disso as
outras empresas adquiriram seus computadores para a rotineira finalidade de folha
de pagamento. Em 4 anos a IBM conseguiu a lideranga do mercado de
computadores. Ultrapassando a UNIVAC, lider de mercado da época. Mesmo no
fundo do poco, ndo desistiu e abracou a primeira oportunidade como isso alcancado

0 sucesso. O sucesso inesperado ndo é somente uma oportunidade para inovar.
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3 RECRUTAMENTO & SELECAO

3.1 Recrutamento

Conforme Ferreira e Santos (2013), as empresas buscam sempre melhorias em
seus processos, alavancar vendas, maximizar seus lucros e reduzir custos,
procurando se destacar entre seus concorrentes e para isto, ndo basta apenas
possuir maquinas de ultima geracao, deve-se contar também com colaboradores
bem capacitados e adequados para desempenharem seus cargos e funcfes de

maneira eficiente, buscando sempre a eficacia organizacional.

De acordo com Ferreira e Santos (2013) apud Maximiano (2012, p.5) eficiéncia é
como a organizacdo utiliza produtivamente, ou de maneira econdmica, seus
recursos e todo colaborador que trabalha com o0s conceitos da eficiéncia
organizacional, esta realizando o seu trabalho corretamente. Ja a palavra eficacia é
usada para indicar se a organizacdo alcanca seus objetivos. Desta forma, as
empresas que trabalham com eficiéncia nos seus processos, e tém colaboradores
que trabalham de forma correta, possui uma probabilidade maior de alcancar seus

objetivos e metas do que outras que nao se preocupam com a sua eficiéncia.

Pensando nisso, 0os autores destacam que “Toda empresa deve buscar pessoas
qualificadas e preparadas para exercer sua funcao, por isto, deve realizar processos
de busca e localizacdo de pessoas adequadas para preencherem 0s cargos que

estao disponiveis.”

De maneira geral, deve ser constatado que todo o cargo dentro das empresas deve
ser preenchido por pessoas que mais tenham as caracteristicas que este cargo ou
funcdo exige e essa busca pelo profissional mais compativel ndo é uma tarefa facil,
pois se identificam dois fatores: 1) os candidatos ndo sao aptos para
desempenharem o cargo que necessita ser preenchido; 2) a empresa nado define o
perfil adequado da pessoa que devera preencher tal cargo ou nédo descreve o que 0
cargo exige de seu ocupante.

As organizagOes devem se atentar que elas sao formadas por seres humanos e,
para isso, precisam de individuos que realmente se identifiguem com os objetivos

organizacionais.
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Percebeu-se que € necessario que exista o preceito de que todo o processo de
contratacdo de pessoas, ou até mesmo, de promocdes de colaboradores que ja
fazem parte da organizacdo, é um processo de comparagdo entre os individuos e
suas caracteristicas, que podemos chamar de competéncias, com as exigéncias do

cargo em questao.

Entéo, antes de se iniciar um processo de Recrutamento e Selecdo, é imprescindivel
que a empresa crie e estabeleca uma descricdo correta do cargo que se esti
contratando. Para Ferreira e Santos (2013, pag. 49 e 50) apud Chiavenatto (2006):

“A descricdo de cargos é um processo que consiste em
enumerar as tarefas ou atribuicbes que compdem um
cargo e que o tornam distinto de todos os outros cargos
existentes nas organizacdes. A descricao de cargos € o
detalhamento das atribuicbes ou tarefas do cargo (o
que o ocupante faz), a periodicidade da execucéo
(quando faz), os métodos empregados para a
execucado dessas tarefas (como faz), os objetivos do

cargo (por que faz).”

Apods o levantamento da necessidade de novas contratacdes e descrever 0 cargo,
chega-se ao processo de Recrutamento. Para Ferreira e Santos (2013), o
recrutamento deve ser a primeira etapa para a selecdo de pessoas, pois, ja serve
como uma triagem de candidatos adequados ao cargo, comparados com outros que
nao tenham o perfil necessario. Quando as empresas tomam conhecimento de que
precisam preencher alguma vaga em aberto, é necessario fazer com que esta
necessidade se torne publica, ou seja, deve ser feito algum tipo de anuncio para
atrair potenciais que tenham o perfil adequado para o cargo e que possam assumir
tais responsabilidades. Segundo Ferreira e Santos (2013) apud Chiavenato (2006)
“recrutamento € um conjunto de técnicas e procedimentos que visa atrair candidatos
potencialmente qualificados e capazes de ocupar cargos dentro da organizagao”. As
técnicas e procedimentos aplicados ao recrutamento podem ser observados pela
maneira de como esse recrutamento é elaborado e descrito. E por se tratar de uma
forma de divulgacdo de uma vaga em aberto, pode-se dizer que o recrutamento se

trata de um anuncio ao mercado de trabalho.
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Também se expdem que as empresas podem escolher entre dois tipos de
recrutamento — Recrutamento Interno que pode ser feito através de transferéncia de
pessoal, promocao de pessoal, planos de carreira, etc. Assim sendo, o0 recrutamento
interno pode ser uma fonte poderosa de motivacdo para os funcionarios que ja
fazem parte da organizacdo, sem a necessidade de abrir esta vaga para o0 mercado
externo; e o Recrutamento Externo, que consiste em técnicas que atraem
candidatos que, no momento ndo atuam na organizagao, estejam eles disponiveis

ou trabalhando em outras empresas.

Segundo Ferreira e Santos (2013) apud Knapik (2008) “o recrutamento externo é
realizado por meio de fontes que visam atrair pessoas qualificadas e aptas no
mercado”. Essas fontes sdo as ferramentas de divulgagdo da vaga em aberto, ou
seja, a escolha pela midia mais adequada para este procedimento, por exemplo,
jornais, revistas, internet, televisdo, o proprio site da empresa, e assim por diante.
(FERREIRA & SANTOS, 2013, pag. 52).

Resumindo, de acordo com Gil (2009), com base na descricdo da funcdo, o
selecionador define o perfil do individuo adequado para preencher a vaga em aberto.
A partir dai, cabe-lhe determinar aonde poderdo ser encontrados os candidatos mais
adequados e potencialmente qualificados, capazes de ocupar cargos dentro da
organizacdo. Existem varios meios de recrutamento. Segue -se uma relacdo dos

mais utilizados:
Tipos de recrutamento

0 Recrutamento dentro da empresa: Este € um bom meio de recrutamento pois

os individuos ja sao conhecidos, e constitui um procedimento bastante econémico.

0 Recomendacao: Pode-se pedir a pessoas de dentro ou de fora da empresa

para indicar candidatos.

0 Agéncias: Esse procedimento evita gastos de tempo e de dinheiro no
processo de recrutamento e na realizagdo de entrevistas. Também € util a medida

gue mantem o sigilo e atende a oferecer apenas candidatos qualificados.

0 Anuncios: E um procedimento bastante utilizado porque atrai muitos
candidatos, todavia, ao se decidir sobre esta forma, convém indagar por que, onde ,

como e quando anunciar.
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e Por que anunciar:
A resposta podera parecer ébvia “para atrair mais candidatos ”

Todavia, ao se decidir sobre o tema forma, convém indagar por que, onde, comoe

guando anunciar.

e Onde anunciar:

Apos definir os objetivos, € preciso identificar os melhores meios de atingi-los e

decidir pelo meio adequado.

0 Tiragem do jornal ou da revista;
d Custo do anudncio;

O Quantidade de anuncios!

0 Frequéncia e data da publicacao.

e Como anunciar:

A escolha da forma do andncio depende de uma série de fatores, tais como:
orcamento disponivel para publicidade, prestigio da empresa, escassez de pessoal

qualificado, etc. A maneira como € redigido o anudncio, influi na qualidade das

respostas, por isso 0s anuncios devem ser redigidos de forma a:

0 Despertar o interesse do leitor;

0 Inspirar confianca;

O Mostrar as vantagens do cargo; e

0 Estimula o candidato a respondé-lo.

e Quando anunciar:

Como regra geral, estabelece - se que 0 andncio seja feito o mais rapido possivel,
pois 0 processo de recrutamento e selecdo, por envolver varias etapas, poderé ser
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demorada. Pois convém, pois, considerar a conveniéncia de se publicar o andncio

num domingo ou em qualquer outro dia da semana.
0 Headhunters:

Para contrac@o de executivos de alto nivel, muitas empresas costumam socorrer-se
de Headhunters. A vantagem nesse caso, é a possibilidade de contratacdo de

profissionais qualificados.
0 Internet:

Ha um numero crescente de enderecos eletrdnicos que recebem curriculos de
candidatos a empregos. Apesar de na maioria dos sites o candidato poder esconde
seu nome ou e-mail, muitas pessoas tém medo de colocar seu curriculo na internet,

admitindo que qualquer pessoa, até mesmo seu proprio chefe, podera vé-lo.

Todos apresentam vantagens e limitacGes, cabe, pois, ao selecionador escolher o
mais adequado, considerando, para tanto, a natureza dos cargos e 0S meios
oferecidos pela a organizagao.

Muitas empresas estdo valendo também dos servicos de agéncias de emprego
temporarias. Procedimento que pode ser Util para atender a demandas sazonais da

empresa sem a necessidade de contratacdo efetiva.

Epocas de elevados niveis de desempregos, como a atual, agéncias ligadas ao

governo e a entidades sindicais também funcionam como fontes de recrutamento.

Para Marras (2009), recrutamento é uma atividade de responsabilidade da area de
Recursos Humanos e tem a finalidade de captar pessoas tanto interna e externa
para a vaga disponivel. Todo processo de recrutamento se inicia com a necessidade

da organizagcédo em contratar novos profissionais.

Hoje temos varias fontes de recrutamento: Funcionario da propria empresa, Banco
de dados interno, indicacbes, Cartazes (interno e externo), agéncias de emprego,

midia. Headhunters, empresas de consultoria.
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3.2 Selecao de pessoas

De acordo com Marras (2009), Selecdo € um conjunto de praticas e procedimentos
adotados pela organizacdo para identificar, avaliar e escolher os candidatos mais
adequados para ocupar o cargo disponivel. Durante o processo e sele¢do ha varias
etapas: Definicdo do perfil do candidato; Divulgacéo; Triagem de curriculos; Contato

como o candidato; Entrevistas e afins; Negociacao; e Contratacao.

Segundo Ferreira e Santos (2009), ap6s a elaboragcédo do recrutamento, divulgacdo
na midia mais adequada, realizacdo da triagem dos candidatos, entra a segunda
fase do processo de contratacdo de pessoas, que € a selecdo. A selecao de
pessoas faz parte do processo de providéncia de pessoal, vindo logo depois do
recrutamento. O recrutamento e a selecao de recursos humanos devem ser tomados
como duas fases de um mesmo processo: a introdugdo de recurso humanos na
organizacdo. Se o recrutamento € uma atividade de divulgacdo, de chamada, de
atencao, de incremento da entrada, portanto, uma atividade positiva e convidativa, a
selecdo é uma atividade impeditiva, de escolha, opcao e decisdo, de filtragem da
entrada, de classificacdo e, portanto, restritiva (FERREIRA e SANTOS, 2009 apud
CHIAVENATTO, 2006). Geralmente a selecdo de pessoas € realizada quando se
faz o recrutamento externo. Quando € realizado o recrutamento interno, a empresa
ja conhece o seu pessoal, portanto, ndo é necessaria a realizacdo de etapas de
filtragem. J& quando o recrutamento € externo, existe a necessidade de escolha
entre os candidatos que foram recrutados para o processo seletivo. Portanto, a
selecéo deve apoiar-se em algum padrdo ou critério, que é extraido com base nas
caracteristicas do cargo a ser preenchido. A selecdo deve seguir o mesmo conceito
do recrutamento, isto €, todas as etapas e ferramentas utilizadas no processo

seletivo devem servir de parametro de comparacéo entre candidatos e cargo.

Ferramentas ou técnicas utilizadas em um processo seletivo s&o, por exemplo: -
Entrevistas de selecéo; - Provas situacionais; - Provas especificas; - Dinamicas de
grupo; - Testes psicoldgicos, etc. A entrevista é a técnica mais utilizada nessa etapa.
O entrevistador procura conhecer o candidato, pesquisa seus conhecimentos e
habilidades e €, portanto, a ocasido em que se tem um contato mais proximo com o
candidato, e pode ser aplicada em qualquer momento do processo seletivo, desde 0

inicio, como uma triagem de eventuais duvidas referentes as informacdes contidas
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nos curriculos, como o ultimo passo do processo, quando 0 gerente da area, ou
guem realmente esta solicitando o preenchimento da vaga em aberto, faz a dltima
entrevista para esclarecer possiveis davidas que ficaram em aberto no decorrer do
processo. (FERREIRA & SANTOS, 2013).

Ja sobre as provas situacionais tém como objetivo identificar como o candidato se
comportaria diante de uma situacdo real do dia-a-dia de trabalho. As provas
especificas consistem em testar os conhecimentos e competéncias relacionadas a

area de trabalho.

As dindmicas de grupo sdo técnicas realizadas com um grupo de candidatos e,
através de exercicios especificos, sdo observados determinados comportamentos
dos participantes através de simulacdo de situacfes reais. O objetivo maior das
dindmicas de grupo € verificar como cada candidato se comporta trabalhando em
equipe, ou seja, verifica se ele possui caracteristicas de trabalhar em equipe. Ja os
testes psicolégicos devem ser utilizados quando se quer tracar um perfil das

caracteristicas psicolégicas do candidato.

Os autores afirmam que para se certificar bons resultados no processo de selecao, é
importante utilizar mais de uma ferramenta de selecdo. A escolha das técnicas de
selecéo deve obedecer as especificacdes do cargo. (FERREIRA & SANTOS, 2013).

Y

Ainda em relacdo a selecdo, de acordo com Gil (2009), existem diversos
procedimentos adequados para identificar as caracteristicas pessoais de cada
candidato, com vista em possibilitar a selecdo dos mais aptos. Esses procedimentos
- Os métodos de selecdo - permitem o conhecimento ndo apenas das habilidades
dos candidatos, mas também a previsdo de seu comportamento no cargo a ser
ocupado. Para que isso ocorra € necessario garantir que o procedimento apresente
validade e fidedignidade. Assim, um método de selecdo pode ser valido quando é
capaz de medir as caracteristicas que realmente sdo importantes para o
desempenho das atribuicbes do cargo que ir4 ocupar. Um namero muito grande de
candidatos dificulta sua comparacdo. Convém, pois, selecionar previamente o0s
candidatos com base nos curriculos apresentados, em recomendacdes de pessoas

de confiangca e mesmo em minientrevistas por telefone.
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O mesmo autor repassa algumas dicas para se obter uma boa selecao: Elaboracéo
do roteiro; Definicdo do local; Preparacdo do material; Quebra de Gelo; Formulacéo
de perguntas; Controle da entrevista; Tomada de anotacdes; Atitude de escuta,
Autocontrole; Analise do comportamento ndo verbal; Sinceramente; Conclusédo da

entrevista; Sumarizacdo da entrevista e por fim, Auto avaliacdo. (GIL, 2009).
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4 DIFICULDADE DAS MICRO E PEQUENAS EMPRESAS NOS PROCESSOS
DE RECRUTAMENTO E SELECAO

De acordo com Santos e Estender, na literatura académica sobre Recrutamento e
Selecéo nas Pequenas Empresas relacionados com o setor de Recursos Humanos
existem poucos estudos sobre o tema, porém para 0s autores, para se atrair talentos
para essas empresas € necessario implantar o marketing, uma melhor divulgacdo da
empresa e de suas vagas, para alcancar um amplo banco de dados recheados de

candidatos capacitados para atender as necessidades dos clientes.

Muitas vezes, essas organiza¢cdes ndo possuem um setor de Recursos Humanos e
este setor é importante, pois através dele se cria a manutencdo dos processos de
trabalho, otimiza-se as rotinas de recursos humanos, aproxima colaboradores dos

objetivos da empresa, atingindo assim altos padrdes de eficiéncia e eficacia.

E imprescindivel que a organizacdo trace planejamentos, para identificar as
deficiéncias dentro do processo de recrutamento e selecdo antes de efetuar os
proximos passos como: a divulgacéo das vagas, captacdo de candidatos, entrevista,
verificando se as informacfGes sdo transmitidas com clareza no momento da
entrevista, etc. O primeiro passo € efetuar um planejamento do processo.
Planejando processo de forma adequada, a empresa alcancard seus objetivos
percebendo que realmente o recrutamento e selecdo interferem na gestdo de

talentos, porque é nesse momento a grande oportunidade de conversar com o

candidato, conhecer melhor, efetuar um melhor trabalho em cima disso.

De acordo com Costa (2014), o principal capital das organizacdes € o humano, e
nesse sentido a principal estratégia é a busca de bons profissionais, que sejam
parceiros. O processo de recrutamento e selecdo visa buscar no mercado méo-de-
obra profissionais, que mais se identifiguem ao perfil desejado pelas organizagdes.
Porém algumas delas ainda ndo dominam com perfeicdo esse processo como
deveria, recrutam e selecionam mal seus colaboradores, que por ora traz
consequéncias desastrosas. Com isso 0 processo de recrutamento e selecdo € um
fator muito importante e deve ser conduzido com qualidade, para que sejam
formadas equipes alinhadas e capacitadas, com valores e normas definidas para

que assim traga resultados satisfatorios, aos objetivos das organizagdes.
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Segundo Costa (2014) apud Lacombe (2011), a unidade central do recrutamento e
selecdo, precisa ser formada por pessoas competentes e comprometidas, com a
empresa. E fundamental atentar se o perfil do candidato esta alinhado aos requisitos
da organizacgédo, é dedicar atencdo e tempo ao processo de recrutamento e selecao.
O profissionalismo é indispensavel nesse processo, onde o profissional que conduz,
deve ser capacitado e preparado para melhor desempenhar essa atividade,
diminuindo assim a probabilidade de escolhas malsucedidas. Ressaltando que essa
etapa chave de retencao de talentos deve-se ter um resultado influenciador no todo

organizacional.

As organiza¢cfes sdo constituidas de pessoas e dependem delas para atingir seus
objetivos e cumprir suas metas. A gestdo de pessoas de hoje tem como base o
conhecimento, que é a chave principal do negécio, e é baseado no trabalho em
equipe, onde a escolha da pessoa certa € fundamental na formacdo de exceléncia

profissional.

O processo de recrutamento e selecdo, dentro das pequenas empresas, é um fator
critico e preciso. Levando em conta que 0s recursos sdo escassos para a folha de
pagamento. O processo nesse caso deve ser analisado com cautela, exige uma
certa atencdo para que seja mais assertivo e de baixo custo. E importante definir o
perfil que o candidato deve ter, e é necessario que seja feito o desenho das
exigéncias da vaga, de maneira a deixar de forma precisa 0 que se espera do

candidato, desde o inicio do processo as regras e normas precisam estar claras.

Os autores perceberam que ndo ha um comprometimento dos gestores, em
padronizar um roteiro de entrevista basico nem de aperfeicoar o processo utilizado
nas empresas. O processo de recrutamento e selecdo merece atencdo especial,
pois define por diferentes maneiras e estratégias, qual candidato ocupara a vaga em
guestdo. Pontuam a necessidade em se criar uma ferramenta que auxilie gestores
de micro e pequenas empresas a para conduzir um processo de recrutamento e
selecdo simples, porém eficaz. Viram que a rotatividade dos colaboradores esta
interligada com o recrutamento e o processo seletivo ineficaz. Sendo conduzido de
maneira correta cai o indice de rotatividade e os mesmos irdo agregar fatores
financeiros, com a reducdo dos altos custos da demissdo, recontratacéo,

treinamento e perda de produtividade.
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Neste projeto temos como foco micro e pequenas empresas, entdo inicialmente
traremos informacfes baseadas no cenario atual dessas empresas no mercado de
trabalho, principalmente quando se trata de recrutamento de sele¢cdo. Segundo uma
matéria do blog Tangerino de Isabela Furbino (2022), que € uma empresa que
oferece servicos voltados para a area de RH, como sistemas de ponto, por exemplo,
eles retratam algumas das principais dificuldades que as micro e pequenas

empresas enfrentam nos processos de contratacéo, sendo eles:

4.1 Contratacao e Desligamento

Em relacdo aos processos de admissfes e demissdes, € um desafio para empresas
de pequeno porte cumprir as entregas em tempo habil, visto que tanto para
admissfes quanto para demissfes existem prazos a serem cumpridos para que a
contratacdo ou desligamento ocorra de forma regularizada. Ambos sdo processos
burocraticos que exigem muita atencéo, para evitar possiveis problemas judiciais no

futuro.

O Tangerino também nos traz uma pauta importante que é a boa conducédo do
processo de desligamento, para trazer acolhimento para o desligado e para o

ambiente onde ele estava inserido.

4.2 Beneficios atrativos

7

Os beneficios € uma pauta que vem sendo supervalorizada recentemente, pois
muitas pessoas visam se integrar em determinadas empresas se baseando na grade
de beneficios. Considerando que passamos parte do nosso dia dentro do ambiente
corporativo, vem sendo crescente a valorizacdo de beneficios que que proporcione

acesso a saude, alimentacao e incentive a cultura.

Dentro do cenario das pequenas e microempresas, muitas demoram um pouco até
conseguir proporcionar beneficios vantajosos, e isso envolve muitas questdes,
principalmente por questbes financeiras, visto que o lucro de micro e pequenas

empresa tendem a ser menores inicialmente.
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4.3 Licencas e Férias

A auséncia de funcionéarios durante periodos de férias e licencas, acaba sendo um
assunto bem delicado no cenario das pequenas empresas, Visto que
financeiramente muitas vezes ndo compensa uma contratacdo temporaria, por
exemplo. A distribuicdo de demandas pode acabar sobrecarregando os funcionarios
que estdo no mesmo setor de alguém que se encontra afastado, por algum motivo.
Cabe ao RH estudar quais as melhores medidas a serem tomadas, mapeando,

planejando e oferecendo os devidos suportes e treinamentos para os funcionarios.

4.4 Imagem corporativa negativa

Para empresas médias e grandes, em uma situacdo em gque a empresa se encontra
com uma imagem negativa, sdo opcles investir em equipes especializadas de
marketing para que possam reverter a situacdo. Nos cenarios das pequenas
empresas, este investimento nem sempre sera viavel, entdo é muito importante que
em toda a trajetoria, mas principalmente no inicio do negécio, que sejam tomados 0s
devidos cuidados com a imagem da empresa, seja com funcionarios ou clientes,
sempre dispondo de uma boa comunicacdo, suporte e esclarecimentos quando

necessario.

4.5 Treinamentos e capacitacdes

7

Treinar os funcionarios € um ponto muito importante, independente do porte da
empresa. Tanto para acolher novos funcionarios e oferecer os devidos suportes,
guanto para realizar reciclagem de processos no intuito de que as tratativas estejam
sempre bem alinhadas, evitando desconfortos, trazendo seguranca para o
funcionario e proporcionando bons resultados para a empresa com uma rotina
planejada e alinhada. E essencial que as micro e pequenas empresas invistam em
treinamentos e capacitacbes, mesmo que singelos, trazendo sempre o0s objetivos da

empresa.
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Vale mencionar que a maioria dos desafios descritos acima, ocorrem por questdes
financeiras que as micro e pequenas empresas enfrentam. Segundo uma pesquisa
realizada pelo SEBRAE em parceria com a Fundacgdo Getulio Vargas, as principais
dificuldades e a disponibilidade de reservas sao distintas entre Comeércio, Servigos e
Indastria. Quando o assunto € reservas, as empresas do Servicos Sd0 as mais
carentes: quase 59% delas estdo sem reservas, sendo que 15% estdo com
dificuldades para pagar as contas. Ja entre os empreendedores da Industria, esses
nameros caem para cerca de 50% e 13,2%, respectivamente. O Comércio € o que
apresentam melhor cenario: 44,5% n&o possuem recursos e quase 7% nao tém

reservas para pagar as contas.

Constatam que esta caréncia que as micro e pequenas empresas vém enfrentando,
ocorrem principalmente pelas questdes tributarias e burocraticas com bancos, por
exemplo, pois a maioria dos bancos possuem politicas de liberacédo de créditos mais
restritivas para pequenos empreendedores, visto que eles possuem menores
garantias para provar estabilidade aos bancos. A partir desses dados, entende-se
que as conturbacdes financeiras que as micro e pequenas empresas enfrentam,
reflete nos investimentos para com o0 negocio, por vezes, impossibilitando o
investimento em recursos que poderiam proporcionar melhorias nos processos de

recrutamento e selecdo e na retencdo de funcionarios.
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5 TECNOLOGIA NO PROCESSO DE RECRUTAMENTO E SELECAO

Para tornar os processos de Recrutamento e Selecdo mais eficazes e eficientes, as
empresas tém adotado diversas técnicas para proceder recrutar talentos, ou seja,
para disponibilizar as vagas de emprego e captar os melhores candidatos com mais
assertividade, o uso da tecnologia nestes processos tem sido recorrente, pois as
empresas constataram a importancia da Internet e tecnologia como ferramentas de

apoio para auxiliar este processo. (Souza e Santos, 2016).

A tecnologia trouxe mais agilidade para os processos de Recrutamento e Selecéo.
Com o uso de ferramentas e softwares adequados € possivel divulgar a vaga de
forma eficaz, fazer uma analise mais refinada do perfil do candidato, antes mesmo
de realizar uma entrevista pessoal. Com isso, as organiza¢cdes ganharam mais
tempo e chances de acertar na contratacdo do profissional certo para a empresa e
isso faz com que a empresa tenha uma vantagem competitiva sobre seus

concorrentes.

A area de Recursos Humanos era uma area que nao tinha muita atencédo dentro da
empresa, tida apenas como operacional e geradora de custos. Com a globalizacéao,
as empresas tiveram que mudar o seu ponto de vista, para que pudessem continuar

competitivas neste novo contexto, que muda cada vez mais rapido.

O uso da tecnologia trouxe muitas vantagens para as organizacdes. Segundo Souza
e Santos (2016) apud Broderick e Boudreau, a area de Recursos Humanos pode ser
a principal beneficiada por este artificio. Processos que antes tomavam muito tempo
para serem executados, como por exemplo, calculo de folha de pagamento, calculo
de rescisdo, medir o desempenho e satisfacdo dos funcionarios, recrutamento e
selecdo de funcionarios, foram otimizados, diminuindo custos em geral, tempo e
incidéncia de erros. Sendo assim, o RH pode focar em processos mais estratégicos,

como desenvolvimento de talentos, gestdo de mudancas e clima organizacional.

Para Souza e Santos (2016) apud Boog e Boog, as formas tradicionais de
recrutamento e selecdo tornaram-se rapidamente antiquadas. A tecnologia trouxe
muitos beneficios para o Recrutamento e Selecdo externo, deixando para tras as

formas obsoletas. A disseminagéo da Internet foi um fator muito importante, pois
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muitas empresas passaram a fazer seu recrutamento e selecdo online. As
ferramentas mais utilizadas no recrutamento online sdo sites empresariais, redes
sociais e sites especializados. A maioria das empresas possui uma pagina na web
com links de “Trabalhe Conosco”, que sdo certamente, uma das primeiras formas de
atrair o profissional do mercado de trabalho, processo em que o candidato preenche
um formulario com todas as suas informacdes pessoais e profissionais, também
tendo a possibilidade de anexar o seu curriculo pronto nesse formulario. Assim,
esses dados serdo enviados para um banco de dados da organizacdo para,
posteriormente, ser feita uma filtragem de profissionais conforme as vagas
disponiveis, utilizando softwares para formar o perfil do candidato ideal. Também é
muito habitual aceitarem curriculos por e-mail, porém o profissional de Recrutamento

e Selecdo tera que fazer o mesmo processo de analise feito com os curriculos em
papel.

Em relacéo a plataformas digitais, existem sites especializados oferecendo servi¢os
de divulgacgéao, recrutamento e selecao para as empresas. Os sites mais conhecidos
sdo Empregos.com.br, Catho.com.br, Manager.com.br e Vagas.com.br. As
empresas contratam o0s servicos desses sites para divulgar suas oportunidades
atrair profissionais que estejam procurando emprego. Estes sites também oferecem
servicos para os candidatos, provendo assessoria desde a montagem do curriculo
até o envio do perfil do profissional para as empresas. O processo de selecao online
acontece através do uso da internet para fazer desde testes de conhecimento até
entrevista final. Esse método auxilia no inicio do processo de selecdo, eliminando

candidatos que nao possuem as habilidades para a vaga em questéao.

Para Abler (2023), o mundo vive em uma era tecnoldégica, onde grande parte da
populacdo faz compras, trabalha e paga contas sem sair de casa, por conta das
facilidades da vida moderna. Mas as inovagbes nado facilitam apenas na vida

cotidiana, elas permitem a desburocratizac&o das responsabilidades profissionais.

No campo dos Recursos Humanos o0 uso da tecnologia trouxe muitas vantagens
como, por exemplo, otimizac&o do processo; triagem de curriculos; People analytics;

reducado de custos; e testes.

Diversas etapas do processo de recrutamento e selecdo podem ser otimizadas

através da automacao. Isso ajuda a reduzir o tempo gasto durante o processo. Com
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iss0, 0s recrutadores podem estabelecer estratégias mais eficientes, analisar melhor

os candidatos mais promissores, bem como avaliar a qualidade do processo em si.

A tecnologia fornece informagdes de forma mais precisa para o RH, que pode usa-
las para estabelecer melhorias, recalcular a rota tomada e principalmente, facilitar a

tomada de decisao.

5.1 Vantagens de usar atecnologia no processo de recrutamento

O papel da tecnologia, em qualquer circunstancia, € de auxiliar e facilitar processos.
E no recrutamento e selecdo nao é diferente, j& que muitas tarefas séo realizadas de
forma manual. E por isso, demandam muito esforco e muito tempo de quem as
executa. Com a utilizacéo de tecnologias especificas para o recrutamento é possivel
diminuir todo esse trabalho macante e tornar o recrutamento mais estratégico e

eficiente, entre outras vantagens, com:

a) Otimizacao do processo
A tecnologia no processo de recrutamento e selecdo ajuda a otimizar todo o
processo, diminuindo o tempo gasto com tarefas manuais, como jA mencionado.
Dessa forma, adiantar outras demandas, analisar com mais atencdo os dados do
processo pode tornar a sua selecdo mais eficiente. Com uma ferramenta de
otimizagdo vocé consegue gerenciar melhor um processo, ainda mais se sua

empresa tem uma grande demanda de abertura de vagas.

b) Triagem de curriculos
A triagem de curriculos € uma das tarefas mais importantes do processo seletivo e
gue mais demanda tempo e esfor¢co do RH. Analisar curriculos sem nenhum padrao,
um a um é uma tarefa muito trabalhosa, ainda mais quando existe a possibilidade de
ter esses documentos tanto no e-mail quanto de forma impressa. Com a tecnologia,
€ possivel estabelecer critérios nos perfis analisados, e de forma automatica,

ranquear quem esta dentro das especificacdes da vaga.

Na verdade, a tecnologia pode automatizar grande parte das tarefas do processo,
deixando as partes mais importantes e estratégicas para o recrutador, como a

analise do perfil, entrevistas, etc.
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c) People analytics
Um dos papéis mais importantes do RH é realizar o People Analytics. Com a ajuda
da tecnologia no processo de sele¢cédo, analisar os dados dos candidatos se torna
mais facil, pois o sistema de recrutamento faz o trabalho de unir e cruzar dados a

serem analisados pelos recrutadores.

Com a centralizacdo de informacgdes importantes, fica mais facil analisar os dados

do seu processo e assim, tomar decisdes de forma mais assertiva.

d) Reducao de custos
Contratacbes erradas geram mais gastos para a empresa, entdo, tornar um
processo mais eficiente garante a aquisicéo de profissionais mais qualificados e com
fit com a cultura da empresa. Além disso, ha tecnologias com recursos completos,
qgue integram todas as etapas do processo de selecdo, que ajudam a diminuir o

gasto com diversas ferramentas.

Vale lembrar também que tempo é dinheiro, entdo diminuir o tempo de cada

processo € essencial para reduzir custos.

e) Testes
A aplicacdo de testes € muito importante para avaliar se 0s seus candidatos
possuem o conhecimento técnico necessdario para exercer as atividades da sua

vaga, bem como suas soft skills.

7

Dada essa importancia, é indispensavel aplicar tais testes, e através do uso de
tecnologia vocé consegue realiza-los de forma simples, e ter os resultados assim
gue os candidatos responderem. Isso agiliza o processo e dispensa deslocamento

dos candidatos.

5.2 Principais tecnologias disponiveis para recrutamento e selecao

a) Videoconferéncia
Contar com uma ferramenta de video para realizar as suas entrevistas é muito
interessante. Esse tipo de ferramenta geralmente € bem acessivel e pode ser bem

mais facil para todos os envolvidos.
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Fazer uma entrevista online ndo torna essa etapa menos efetiva que fazé-la
presencialmente. As regras sdo as mesmas e a entrevista pode ser estruturada da

mesma maneira.

b) ATS: O ATS é um sistema especializado em recrutamento e selecao.
Funciona como um rastreador que analisa e cruza dados dos candidatos para
identificar os perfis que se encaixam a sua vaga. Um exemplo dessa ferramenta € a
prépria abler.

Os sistemas como este podem integrar diversas funcionalidades complementares
para tornar seu trabalho mais simples e assertivo. Entdo, pode incluir triagem

inteligente, feedbacks automaticos e afins.

C) Automacédo: Sistemas que possibilitam a automacao de etapas do processo
podem ser muito interessantes para facilitar aquelas tarefas manuais que
mencionamos anteriormente. Um Software de recrutamento geralmente tem essa

funcéo.

d) WHATSAPP: O préprio WhatsApp pode ser um grande aliado no seu
recrutamento. Isso porque, grande parte dos brasileiros possuem esse app de
mensagens e além de mandar mensagens instantaneas para ter uma comunicacao
direta com o candidato, vocé pode fazer chamadas de voz e de videos.

Dessa forma, pode diminuir a distancia e a formalidade de um e-mail e ter um
relacionamento mais proximo. E isso pode ser bem positivo para a experiéncia do

candidato. Além de ser uma ferramenta gratuita.

e) Inteligéncia artificial: A utilizagdo da inteligéncia artificial pode ser excelente
para otimizar seu recrutamento, mas claro, se ela for usada de forma inteligente.
Aplicando os critérios certos e determinando 0s parédmetros necessarios, essa
ferramenta consegue apresentar os melhores resultados em uma triagem, por

exemplo.

35



A inteligéncia artificial consegue também analisar, salvar e estabelecer padrdes e

aplica-los em outros processos.

f) Chatbot: O uso de chatbot no recrutamento € bem interessante, mas para
uma atuacao pontual. Essa ferramenta ndo pode substituir uma entrevista com o
recrutador ou com o gestor da vaga. No entanto, pode facilitar muito a vida do
recrutador e do candidato, pois o chatbot pode oferecer informacdes aos candidatos
respondendo perguntas sobre a vaga, a empresa, sobre o status do candidato no

processo e feedbacks.

Q) Softwares de admissdo: Uma ferramenta de admissdo € muito importante,
principalmente quando seu processo é realizado através de uma ferramenta. Ter
uma integracdo para realizar a contratacdo de forma otimizada pode ser

indispensavel.

Outro ponto bem importante para a implementagcdo de tecnologias para 0 processo
de selecao € o investimento na capacitacao dos recursos humanos. Isso porque, as
ferramentas até ajudam e podem melhorar de alguma forma seus processos, mas
sem um gerenciamento certo, os resultados podem ndo ser tdo bons quanto
realmente podem ser. Por isso, além de entender se € o momento do seu RH
adquirir uma ferramenta para 0 seu recrutamento, capacitar seus recrutadores para

fazer o bom uso do sistema e extrair todos seus beneficios é fundamental.
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6 MODELAGEM DE NEGOCIOS CONSULTORIA EM PLATAFORMA DIGITAL
DE RECRUTAMENTO E SELECAO PARA MICRO E PEQUENAS EMPRESAS

6.1 Propostade valor

6.1.1 Sobre o projeto

A empresa foi criada em 2024 por uma equipe de colegas que cursaram técnico em
RH na escola ETEC Julio de Mesquita com o intuito de fornecer servicos de
recrutamento e selecdo de qualidade para micro e pequenas empresas, pPois
verificaram a necessidade de auxiliar essas empresas. Foi nesse periodo que

optaram pelo nome de Smart Hunter Recrutamento e Selecao.

6.1.2 Missao, Visao e Valores

A missdo se iniciou quando a equipe de colegas do curso técnico em Recursos
Humanos da ETEC Julio de Mesquita identificou nas micro e pequenas empresas da
cidade de S&o Paulo e ABC as dificuldades em fazer contratacfes certeiras e reter
talentos, com isso, surgiu a necessidade de resolver essa demanda com servigos de

qualidade a precos acessiveis.

A visdo da Smart Hunter Recrutamento e Selecdo é fornecer servicos de alta
qualidade para micro e pequenas empresas, na cidade de Sao Paulo e Grande Séao
Paulo, que nédo podem arcar com os altos custos de uma agéncia de emprego e
precisam contratar funcionarios que se adequem a empresa e agregue com

habilidades e talentos.

Nossos valores sdo embasados na crenca que micro e pequenas empresas
agregam muito para nosso pais, contribuindo ativamente para a economia e podem
ser um meio de melhoria da sociedade, fornecendo empregos e levando sustento,
autoestima e seguranca para muitas familias, pois ndo s6 de grandes empresas vive
um pais. Acreditamos também que temos a obrigacdo de levar um servico de
gualidade, com ética e respeito a todos os seres humanos, entdo nossos valores
séo:
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e FEtica

e Qualidade

e Desenvolvimento
e Crescimento

e Empatia

6.1.3 Descricado do servico

Uma plataforma digital, na qual sera divulgada vagas de micro e pequenas

empresas de forma simples, eficaz com um 6timo custo e beneficio.

Comecar a fornecer servicos pode ser uma excelente oportunidade de negdcio, e foi
pensando nessa ideia que resolvemos entrar nessa area. Tratar-se de um site de
consultoria  em Recrutamento e Selecdo para micro e pequenas empresas,
avaliando o ambiente e as necessidades dos clientes em ter um servico mais
acessivel para que essas empresas possam repor talentos, motivar pessoas e
maximizar o potencial humano, garantindo resultados mais efetivos para corporagao
e melhores resultados no processo utilizando ferramentas estratégicas. No entanto é
preciso organizacdo e planejamento para conseguir tirar do papel e coloca-lo em
pratica. Buscando essas informacdes implantamos esse servico, procurando
incessantemente a busca da rapidez e diminuicdo de custos prevendo crescimento

vantajoso nos proximos anos.

A partir dos temas abordados nos capitulos anteriores, enxergamos a caréncia que
este nicho de pequenas e microempresas enfrentam para ter as suas necessidades
atendidas. Um processo de recrutamento e selecdo que apresenta deficiéncias, seja
na captagdo de talentos, na infraestrutura tecnolégica ou que afete o orcamento
destas empresas, ira refletir drasticamente no crescimento destes negocios que
estdo em um processo de desenvolvimento. Esses trés pontos mencionados afetam
diretamente no funcionamento um do outro, independente da ordem inicial em que

ocorrerem.

A falta de uma tecnologia adequada prejudica o Recrutamento e Selecéo, que reflete

no caixa da empresa; da mesma forma que, a falta de créditos impossibilita a
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aguisicdo de uma boa ferramenta tecnoldgica, que impossibilitard um bom R&S. A
partir disso, entendemos como essas deficiéncias estdo ligadas a funcionalidade
umas das outras, € 0 quanto essas micro e pequenas empresas precisam de um

servigo que olhe para esse conjunto de necessidades.

Decidimos criar uma plataforma que atenda estes clientes que muitas vezes nao
podem adquirir pacotes em plataformas j& estabelecidas no mercado. Pretendemos
focar neste nicho e prover pacotes e servicos que sejam compativeis com o
financeiro e com a realidade destas empresas. Vale ressaltar que, cada entidade é
um mundo, e entendemos como essencial fornecer uma personalizacdo que atenda

as individualidades de cada negécio.

s

A nossa plataforma € voltada para essas dificuldades das empresas, para as
auxiliarem desde a avaliacdo do curriculo até a contratacdo os candidatos. Tendo

em vista este problema, a criacdo dessa plataforma visamos, como a solucao.

A principio faremos o recrutamento e selecdo para vagas efetivas por tempo
determinado ou indeterminado, j& que pelo numero de funciondrios que essas

empresas possuem, ndo € necessario contratarem estagiarios.

6.1.4 Funcionalidade da plataforma

Como mencionado, esta ferramenta podera ter diversos tipos de personalizagdo. O
cliente podera escolher desde um processo de recrutamento e sele¢cdo completo, ou
podera escolher s6 o servico de recrutamento, onde a selecdo podera ser realizada
internamente pela empesa. Para isso receberemos toda uma descrigdo com todos
0S requisitos que eles esperam do funcionario, junto de informacdes sobre o ramo e
0 setor onde esta pessoa ficara inserida. Essas informacdes serdo necessarias para

gue possamos fazer um processo bem detalhado e preciso.

Por conta das micro e pequenas empresas nao terem a necessidade de um volume
alto de contratacbes, proporcionaremos a possibilidade de solicitarem servigos
individuais, para uma contratacdo Unica, por exemplo. Temos o intuito de sermos um
servico acessivel de Recrutamento e Selecdo Externo e Online para este nicho,

entdo sabemos que nem todo o cliente precisara de um pacote mensal, trimestral,
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anual etc. Ofereceremos também outros pacotes que inclua mais numeros de
contratacdes, e teremos a possibilidade desses pacotes periddicos; tudo isso ficara

a critério dos clientes e do que eles irdo precisar.

Temos como objetivo de focar na facilidade da ferramenta, para que todos consigam
mexer, Visto que em empresas peguenas ou de estrutura mais familiar, nem sempre
terdo tanta facilidade com meios digitais, entdo desde a estética quanto a
funcionalidade, sera bem direcionada e simplificada para nao gerar dificuldades a
ninguém que for acessa-la. Nosso servico esta aqui para facilitar o dia a dia desses

pequenos empreendedores em todos 0s aspectos.

Nessa plataforma que oferecera os servicos de maneira virtual e online, entdo o
Recrutamento e Selecéo serdo do tipo Externo/Online, havera o espaco da empresa,
em que os clientes irdo cadastrar as informacfes sobre a vaga em aberto e fara a
solicitacdo que ficara registrado em nosso banco de dados. Nessa etapa, o cliente
escolherda a forma do servigco, se é apenas Recrutamento ou o servico completo de
Recrutamento e Selecdo. Na escolha, estara disponivel o valor de cada servico e
assim podera escolher a forma de pagamento. Assim que nossa equipe receber a
solicitacdo, fara um estudo de cargo para montar o perfil de funcionario ideal e
entrara em contato com a empresa para darem o consentimento e prosseguiremos

com o processo de R&S.

Para os candidatos, havera a area do candidato, na qual ele podera cadastrar seu
curriculo e se candidatar a vaga desejada sem ser cobrado pelo servigco. Através da
Inteligéncia Artificial e a leitura de palavras-chave, nosso sistema ira reconhecer se o
curriculo é compativel com a vaga. Sendo compativel, sera agendada uma
entrevista com a nossa equipe por meio virtual. Caso a vaga precise de algum outro
tipo de avaliagdo, disponibilizaremos a prova nessa plataforma no icone “Testes”
para que o candidato possa realizar de onde estiver. Os resultados dos testes serdo
armazenados e caso o candidato queira reaproveitar esses resultados, tera a opgéo
de reaproveitar em outra vaga, ja que sera possivel se candidatar em varias vagas
ao mesmo tempo, pois se o participante néo for aprovado em uma empresa, podera

ser efetivado em outra.
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6.1.5 Como serérealizado o recrutamento e selecéo

Todo o processo de Recrutamento e Selecdo sera do tipo Externo e as etapas serao

feitas de forma Online.

A empresa que entrar em contato conosco ira fornecer informacdes da vaga em
aberto, com isso, nossa equipe ird fazer um estudo e descricdo de cargos para
verificarmos exatamente o perfil ideal para desempenhar a funcdo necessitada.
Apoés consenso de ambas as partes, divulgaremos a vaga em nossa plataforma e

iniciaremos pesquisas no mercado.

Assim que obtivermos inscricbes de candidatos, serd realizada uma triagem de
curriculos com o auxilio da Inteligéncia Artificial e um robd leitor de palavras-chave
para a verificacdo de compatibilidade com a vaga e, assim sera feita a convocacao
para entrevista também de forma Online utilizando a plataforma Teams para esse
contato. Apés essa andlise, pretendemos também realizar outra entrevista junto com
o responsavel da empresa para que ele aprove ou nao esse candidato, também pela

plataforma Teams.

6.2 Segmento de clientes

Nosso publico-alvo sdo micro e pequenos empresarios que possuem a necessidade
de agregar novos colaboradores em seus quadros de funcionarios, mas que nao
necessitam realizar uma assinatura com grandes plataformas de Recrutamento e

Selecédo, o que demandaria um comprometimento da receita dessa empresa.

Outro foco do nosso publico-alvo também, é qualquer pessoa fisica maior de idade
que deseja ingressar no mercado de trabalho, pois forneceremos diversas vagas
para diversos cargos conforme necessidade dessas empresas. Basta cadastrar seus
dados e curriculo em nosso banco de dados, ou se inscrever diretamente na vaga

desejada, no botao “Candidatar-se”.
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6.2.1 Meios de prospeccao e captacéao de clientes

Temos uma equipe de Representantes Comerciais (dealers) que fardo visitas
comerciais presencialmente a esses estabelecimentos na cidade de S&o Paulo e
regides para apresentar nossa plataforma e opc¢Oes de servico. Nessa visita, a
empresa ja podera cadastrar suas necessidades diretamente com o representante e

escolher pelo servico desejado ou podera solicitar pela plataforma Online também.

Outras formas de divulgacdo do nosso projeto serdo pelo cadastramento no Google
Empresas, que divulgara nossos servicos na pesquisa Google, também em grupos

especificos de WhatsApp de emprego e pelo Instagram no nosso perfil oficial.

Através desses meios de divulgacdo citados, conseguiremos captar também
candidatos que se interessem pelas vagas divulgadas em nossa plataforma e

poderao se inscrever gratuitamente.

6.3 Canais

6.3.1 Canais de divulgacéo

Nosso projeto sera cadastrado gratuitamente no Google Meus Negadcios, no qual os
clientes poderdo pesquisar pela nossa empresa e ter4 acesso ao telefone de
contato, site, e-mail e endereco do escritdrio fisico.

Entraremos em contato também com administradores de grupos de emprego do
WhatsApp da cidade de S&o Paulo e regido para divulgar nossas vagas para que,

tanto candidatos, como empresas interessadas, possam acessar N0SS0S Servicos.

O projeto também possuira perfis nas principais Redes Sociais como, Facebook,
Instagram e X (antigo Twitter) para divulgacdo dos nossos servicos e vagas e
publicaremos pequenos videos com dicas de Recursos Humanos para chamar a

atencao dos clientes.
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6.3.2 Logistica de Distribuicéo

Para o nosso ambiente de trabalho interno, fizemos anélises de qual seria 0 melhor
modelo de trabalho, visando o bem-estar dos nossos colabores alinhado as nossas
demandas de trabalho. Foi definido uma jornada de trabalho hibrida, tanto pela
qualidade de vida e facilidade de deslocamento dos nossos colaboradores, quanto
para economizar na receita do projeto. Os dias presenciais séo indispensaveis, visto

gue realizaremos entrevistas presenciais em alguns casos.

O ambiente serd um Coworking para a nossa base administrativa que sera
composta por 18 pessoas. Teremos o time administrativo e contabil, compras, RH

generalista, o time de midias sociais e o setor de T.I.

Contaremos com um Coworking localizado em Santo André — SP, alugado pela

empresa P2B Coworking, plano Executive. O locatéario fornece:

e Endereco Comercial,

e Utilizacdo do endereco em todo seu material promocional;
¢ Recebimento de correspondéncias;

e Estacdo de trabalho fixa;

e 2 baias de atendimento com 3 estacfes cada;

e Acesso a Internet de alta velocidade via cabo e Wi-fi;

e Gaveteiro com chave;

e Servico de recepcéo;

e Café e agua sempre a disposicao;

e Servico de manutencao e limpeza;

e Desconto no valor da locacéo da sala de reuniao;

e Desconto no valor da locagao do saldo de eventos;

e QOito horas por més para uso da sala de reunido;

e Armario locker para guardar coisas;

e Convénio com estacionamento;

e Acesso livre a ambientes comuns como copa e lounge;

¢ Atendimento telefénico personalizado;
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e Redirecionamento de chamadas;

e Envio de recados apés atendimento;

e Numero de telefone exclusivo.
Este espaco servird para que as equipes possam se revezar em trabalho hibrido,
sendo trés equipes trabalhando duas vezes por semana de forma presencial. Como
citado anteriormente, o coworking possui duas baias com trés estacdes de trabalho
cada e o espaco fornece mobilidrios como mesas e cadeiras ajustaveis de acordo
com a Ergonomia, estagcbes de trabalho fixas, Internet de alta velocidade e
monitoramento por cameras de seguranca. O aluguel mensal fica no valor de
R$2000,00.

Para nossos colaboradores forneceremos 0s equipamentos necessarios como
notebooks, mouses, telefones celulares da marca Samsung A0O5 com pacote de

dados moéveis como demonstrado na Tabela 1.

Tabela 1 — Recursos-chave

Notebook Acer Aspire 5 Intel 24 R$2.700,00 R$64.800,00
Mouses 24 R$40,00 R$960,00
Headset St. H111 Logtec 24 R$97,50 R$2.340,00
Impressora HP Smart Tank | 2 R$2.000,00 R$4.000,00
754

SmartPhone Samsung A05 24 R$699,00 R$16.776,00
Pacote Internet Mével Vivo |1 R$99,99 R$99,99
Empresas

Sobre o0 ambiente de entrevistas, sera realizado a reserva de uma sala de reunido,
que dentro do plano Executive do locatéario, teremos 8 horas mensais de utilizacdo e
se precisarmos acrescentar mais horas, serd cobrado R$50 reais por hora de
utilizagdo. E um valor que consideramos justo, visto que nem todos 0s processos

utilizaremos este local.
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6.4 Relacionamento com clientes

As micro e pequenas empresas poderdo adquirir NOSSOS servigos através de nosso
site, escolhendo o tipo de servico e efetuando o pagamento por essa mesma
plataforma, ou poderdo adquirir através da nossa equipe de vendas que realizardo
visitas comerciais a esses estabelecimentos ou através de nossos canais de vendas

pelo WhatsApp, telefone ou E-mail.

Os processos de recrutamento, faremos online ou presencialmente, ficando a critério
do cliente, e visard mais a triagem e andlise de curriculos que considerarmos
cabiveis para a vaga solicitada. Essa triagem sera passada para a empresa
solicitante, que fara o restante do processo internalizado. A captacdo do pacote que
chamaremos de Diagnostico + Recrutamento, sera feita apdés um diagndstico, onde
um dos nossos colaboradores comparecera a empresa para conhecer o ambiente e
anotar todos os pontos relevantes para a insercao deste colaborador, realizaremos
também uma andlise de cargos e salarios para que a nova contratacdo seja mais
assertiva. A locomocdo até a empresa solicitante dos servicos, sera feita por

motoristas de aplicativo, e a empresa arcara com o0s custos destas locomocdes.

Este diagnostico serd passado para o cliente, por exemplo, ha casos em que no
diagnéstico € constatado um turnover constante. Essa informacdo sera passada
para os lideres solicitantes do servi¢co, € no contrato de prestacdo de servico, sera
informado que é de responsabilidade do cliente arcar com uma boa insercdo deste
colaborador para manter a sua permanéncia. Mas caso nao seja constatada essa
guestdo, ofereceremos uma garantia de trés meses para que tanto colaborador

guanto empresa possam passar por esse periodo de experiéncia.

Ja nosso servigco chamado de Pacote Diagndéstico + Selecao sera realizada a analise
diagnostica como mencionado acima e a sele¢do seré realizada pelo recrutamento
gque a propria empresa ja realizou anteriormente. Através desses candidatos,
escolheremos o0 mais compativel com a vaga e encaminha-lo para que a
organizacdo possa finalizar a contratacdo. Aqui também daremos uma garantia de

trés meses, conforme critérios mencionados acima.
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Ofereceremos também, nosso Pacote Master (Diagnostico + Recrutamento +
Selecdo) no qual seremos responsaveis por todos 0s processos para que possamos
encaminhar um colaborador compativel e assim a empresa consiga reter talentos
para se desenvolver e crescer cada vez mais. Também hé a garantia de trés meses,

conforme critérios.
Os valores de cada pacote estédo detalhados nas tabelas a seguir

Tabela 2 — Recursos utilizados e custos por recursos

Funcionarios utilizados -|Valores por dia M
Analista de RH R$ 88,60
Agente de Vendas R$ 69,46
Auxiliar de escritorio R$ 59,79
Analista de T.I R$ 166,67
TOTAL R$ 384,52

Tabela 3 — Valores dos pacotes

PRESTAGAO DE SERVICOS Gasto por cliente - |Valor final -
Diagndstico + recrutamento (+15%) R$ 384,52 | R$ 442,20
Diagnostico + selecdo (+15%) R$ 384,52 | R$ 442,20
Diagndstico + recrutamento + selecdo (+20%) | R$ 384,52 | R$ 461,03
VALOR MEDIO R$ 448,48

6.4.1 Po6s Venda

Nosso trabalho prioriza a satisfagdo do cliente, entdo teremos um processo de pos-
venda para acompanhar a qualidade das nossas prestacfes de servico. Esse
acompanhamento sera realizado pela nossa equipe de vendas, e também sera feito

pelo bate papo da plataforma.

Apos 45 dias que for concluido o servigo, entraremos em contato enviando uma
pesquisa de satisfacdo, para entendermos a visdo do cliente apds adquirir 0S N0SS0S
servicos. Como ja mencionado, muitas empresas tém um turnover muito recorrente,
e isso sera levado em consideracdo quando realizarmos o diagnostico e a prestagao

de servico, visto que a permanéncia do funcionario também dependera da cultura
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organizacional da empresa, ndo dependendo apenas do desempenho e perfil do

colaborador.

Serd realizado um atendimento a partir dos resultados da pesquisa, tanto se for
abaixo da satisfacdo planejada, quanto se for na média ou superior. A ideia deste
atendimento pds pesquisa, € para que possamos saber como foi a insercdo deste
colaborador, dar suporte e tirar dividas dos clientes e progredir 0S N0SS0S processos
com base nesses dados. Todas essas informacgdes serdo devidamente analisadas e
passada aos nossos colaboradores internos, no intuito de turbinar os nossos

processos e estarmos todos alinhados com os resultados.

6.4.2 Pesquisa De Satisfagao

A pesquisa de satisfacdo, como ja diz o nome, busca avaliar a satisfacdo do cliente
perante aos n0SSOS servicos. Essa pesquisa € composta de perguntas especificas,
gue nos permita entender o ponto de vista do cliente, e que possa nos gerar dados

para aproveitamento interno.

6.5 Recursos-chave

Para entregarmos nossos servi¢os precisaremos dos seguintes equipamentos:

e Espaco alugado (Coworking + sala de reunifes)
e Notebooks;

e Mouses;

e Headset;

e Impressora;

e Smartfone;

e Pacote de Internet Movel.
J& as atividades chaves que utilizaremos com os clientes séo:

e Analista de RH;

e Agente de vendas;
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e Auxiliar de escritorio;
e Analista de T.|

Os valores estao detalhados na tabela a seguir:

Tabela 5 — Funcionarios utilizados por cliente

Funcionarios utilizados - |Valores por dia M
Analista de RH R$ 88,60
Agente de Vendas R$ 69,46
Auxiliar de escritorio R$ 59,79
Analista de T.I R$ 166,67
TOTAL R$ 384,52

6.6 Parceiros

Para nos ajudar a entregar a proposta de valor, contaremos com 0s seguintes

fornecedores:

e Aluguel de Coworking Plano Standart com direito a 4h de uso de sala de
reunides + Internet Fibra, telefone fixo e servigos de recepc¢ao, copa e
seguranc¢a = R$2.000,00

e Hospedagem de site LocaWeb = R$9,90

e Google WorkSpace com recursos de divulgacdo na pesquisa Google + Meet =
R$75,00

e Contador = R$1.412,00

e Internet Mével Vivo Empresas = R$99,99

6.7 Fontes de Receita

Nossa receita sera proveniente da venda de pacotes dos nossos servicos. De
acordo com nossos célculos, serdo necessarios a venda de 159 pacotes para

atingirmos a Receita. Vide Tabela 6.
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Tabela 6 — Receita de Servicos

Receita Bruta (Projetado) R$ 71.310,14 113%% 159
(-) Impostos R$ 9.270,32 13%

Receita Liquida R$ 62.039,82 100%

(-) Despesas Administrativas Gerais R$ 52.039,82 84%

Resultado Operacional Liquido R$ 10.000,00 16%

TEMPO DE RETORNO DO INVESTIMENTO 9 MESES

BREAKEVEN R$ 59.816,00 133
FATURAMENTO DIA PROJETADO R$ 3.241,37

CLIENTES DIA PROJETADO 7,2

6.8 Estrutura de custos

Neste tOpico apresentaremos nossa estrutura de custos em forma de tabela para

melhor visualizacdo. Vide Tabela 7.

Produto/ Servico - Valor -
Folhas de pagamento R$ 48.372,93
Aluguel Coworking R$ 2.000,00
Hospedagem de site R$ 9,90
Google Work Space R$ 75,00
Contador R$ 1.412,00
Internet Mével R$ 99,99
Folhas de Sulfite A4 (2 pacotes c/ 500 folhas) R$ 70,00
TOTAL - CUSTOS MENSAIS R$ 52.039,82

6.9 Atividades-chave

Aqui detalharemos cada atividade dos colaboradores e seus respectivos salarios. Ha

possibilidade de visualizar a Tabela 4.

e Diretor de Recursos Humanos — Cédigo 1232-05

Responsavel: Francineide Franga Dantas

Salario. Como sécia sera em regime Pro Labore recebendo inicialmente

R$5.000,00.
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De acordo com a Classificacdo Brasileira de Ocupacdes do Ministério do
Trabalho, o diretor de recursos humanos é responsavel por liderar atividades
do departamento pessoal; formular politicas de cargos, salarios e beneficios;
desenvolver estratégias de selecdo, treinamento e desenvolvimento de
pessoal. Os diretores de recursos humanos também participam na formulacao
e execucdo de estratégias e planos de negdcios da empresa; coordenam
politicas de integracdo e eventos, na empresa e comunidade externa;
conduzem atividades de integracdo de recursos humanos, em processos de
fusao e integracao.

Analistas de Recursos Humanos Jr. — Codigo 2524-05

Num primeiro momento precisaremos contratar cinco analistas juniores em
regime de contratacdo CLT.

Salario: R$2.658,00 + VT + Vale Refeicao no valor de R$20,00 diarios +
Plano de Saude em Co participacdo NotreDame Intermédica.

Atividades: De acordo com o site do CBO, administram pessoal e plano de
cargos e salarios; promovem acfes de treinamento e de desenvolvimento de
pessoal. Efetuam processo de recrutamento e de selecdo, geram plano de
beneficios e promovem acbes de qualidade de vida e assisténcia aos
empregados. Administram relagbes de trabalho e coordenam sistemas de
avaliacdo de desempenho. No desenvolvimento das atividades, mobilizam um
conjunto de capacidades comunicativas. Entdo nossos analistas serdo
responsaveis em atender nossos clientes exercendo as atividades descritas
acima.

Agente de vendas de servigo — Codigo 3541 - 20

Inicialmente teremos cinco colaboradores atuando nessa area, também em
regime de contratacdo CLT.

Salario: R$2.083,76 + Comissédo de 3% por capitacdo de clientes + Auxilio
Combustivel + Vale Refeicdo no valor de R$20,00 diarios + Plano de Saude
em Co participacdo NotreDame Intermédica.

Atividades: Planejam atividades de vendas especializadas e de demonstracao
de produtos. Realizam seus trabalhos através de visitas a clientes, onde

apresentam e demonstram seus produtos, esclarecem duvidas e
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acompanham o poés-venda. Contatam areas internas da empresa, sugerem
politicas de vendas e de promocéao de produtos e participam de eventos.
Analista de Midias Sociais — Codigo 2534 — 05

Havera dois colaboradores nessa area em regime CLT.

Saléario: R$1.951,00 + VT + Vale Refeicdo no valor de R$15,00 diarios +
Plano de Saude em Co participacdo NotreDame Intermédica.

Atividades: Realizam gestéo das redes sociais, monitorando as midias sociais
e administrando atividades de relacionamento com publico/seguidores.
Elaboram planejamento estratégico de marketing digital e desenvolvem
producdo de contetdo. Gerenciam marketing de influéncia e resultados de
avaliacdo de desempenho.

Diretor Administrativo e Financeiro — Cédigo 1231 - 10

Responséavel: Regiane Arruda de Oliveira

Salario. Como sbécia sera em regime Pro Labore recebendo inicialmente
R$5.000,00.

Atividades: Dirigem o fluxo financeiro da empresa; implementam o orgamento
empresarial e administram recursos humanos. Controlam patriménio,
suprimentos e logistica e supervisionam servicos complementares.
Coordenam servicos de contabilidade e controladoria e elaboram
planejamento da empresa.

Auxiliar de contabilidade — Cédigo 4131 - 10

Serao contratados dois colaboradores para essa area em regime CLT.
Salario: R$2.2254,75 + VT + Vale Refeicdo no valor de R$20,00 diarios +
Plano de Saude em Co participacdo NotreDame Intermédica.

Atividades: Assistente de servico de contabilidade, Auxiliar contabil, Auxiliar
de contas a pagar, Auxiliar de contas a receber, Auxiliar de custos, Auxiliar de
escrituragdo fiscal, Auxiliar financeiro, Revisor contabil. Organizam
documentos e efetuam sua classificacdo contabil; geram lancamentos
contabeis, auxiliam na apuracdo dos impostos, conciliam contas e
preenchimento de guias de recolhimento e de solicitagbes, junto a 6rgédos do
governo. Emitem notas de venda e de transferéncia entre outras; realizam o

arquivo de documentos.
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Auxiliar de escritério — Cédigo 4110 - 05

Seré& contratado, a principio, um colaborador para essa area em regime CLT.
Salario: R$1.793,74 + VT + Vale Refeicdo no valor de R$15,00 diarios +
Plano de Saude em Co participacdo NotreDame Intermédica.

Atividades: Executam servicos de apoio nas areas de recursos humanos,
administracéo, financas e logistica; atendem fornecedores e clientes,
fornecendo e recebendo informacdes sobre produtos e servicos; tratam de
documentos variados, cumprindo todo o procedimento necessario referente
aos mesmos. Atuam na concessdo de microcrédito a microempresarios,
atendendo clientes em campo e nas agéncias, prospectando clientes nas
comunidades. Atuam na area de captacdo de recursos, planejando e
implementando estratégias de captacao e contato com doadores/ parceiros.
Analista de Tecnologia da Informacéo — Codigo 2124

Responsavel: Dominik Gabrielli Santos Silva

Salario. Como sécia sera em regime Pro Labore recebendo inicialmente
R$5.000,00.

Atividades: Analista de desenvolvimento de software, Analista de sistemas,
Analista de sistemas web, Consultor de sistemas de ti, Consultor de
tecnologia da informacéo, Desenvolvedor de ti, Especialista de sistemas de ti,
Tecnbélogo em analise de desenvolvimento de sistema, Tecndlogo em
processamento de dados, Tecndlogo em sistemas para internet. Projetam
solugdes de tecnologia da informacdao, identificando a necessidade do cliente
e desenhando diagramas de arquitetura. Desenvolvem e implantam sistemas
de tecnologia da informacé&o, dimensionando requisitos e funcionalidades dos
sistemas. Administram e estabelecem padrbes para ambiente de TI, elaboram
planejamento e execucao de testes dos sistemas, prestam suporte técnico ao
cliente, elaboram documentacao técnica e pesquisam inovacgdes tecnoldgicas.
Auxiliar de Compras — Codigo 4110 - 05

Sera contratado, a principio, um colaborador para essa area em regime CLT.
Salério: R$1.713,64 + VT + Vale Refeicdo no valor de R$15,00 diérios +
Plano de Saude em Co participacdo NotreDame Intermédica.

Atividades: Executam servicos de apoio nas areas de recursos humanos,

administracdo, financas e logistica; atendem fornecedores e clientes,
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fornecendo e recebendo informacdes sobre produtos e servigos; tratam de
documentos variados, cumprindo todo o procedimento necessario referente
aos mesmos. Atuam na concessdo de microcrédito a microempresarios,
atendendo clientes em campo e nas agéncias, prospectando clientes nas
comunidades. Atuam na area de captacdo de recursos, planejando e

implementando estratégias de captacao e contato com doadores/ parceiros.

Tabela 4 — Atividades-chave

DIRETOR DE RECURSOS HUMANOS Francineide Franca Dantas 1 Pro labore R$5.000,00| R$ 5.000,00 | R$ 166,67
ANALISTA DE RECURSOS HUMANOS 5 CLT R$ 2.658,00] R$ 13.290,00 | R$ 88,60
AGENTE DE VENDAS DE SERVICOS 5 CLT R$ 2.083,76 R$ 10.418,80 | R$ 69,46
ANALISTA DE MIDIAS SOCIAIS 2 CLT R$ 1.951,00{ R$ 3.902,00 | R$ 65,03
DIRETOR ADMINISTRATIVO E FINANCEIRO  |Regiane Arruda de Oliveira 1 Pro labore R$ 5.000,00 R$ 5.000,00 | R$ 166,67
AUXILIAR DE CONTABILIDADE 1 CLT R$2.254,75| R$ 2.254,75 | R$ 75,16
AUXILIAR DE ESCRITORIO 1 CLT R$1.793,74 | R$ 1.793,74 | R$ 59,79
ANALISTADE T.| Dominik Gabrielli Santos Silva 1 Pro labore R$5.000,00| R$ 5.000,00 | R$ 166,67
AUXILIAR DE COMPRAS 1 CLT R$1.713,64| R$ 1.71364 | R$ 57,12
TOTAL 18 R$ 27.454,89| R$ 48.372,93 | R$ 915,16
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7 CONSIDERACOES FINAIS

Com os estudos realizados neste projeto percebemos as dificuldades que micro e
pequenas empresas possuem para divulgar suas vagas e realizarem contratacdes
assertivas, jA que quando conseguem, esse novo colaborador decide se desligar
antes do periodo de experiéncia porque a vaga anunciada ndo era exatamente
condizente com suas expectativas. Por isso esse projeto foi proposto, para
solucionar essas demandas que encontramos no mercado de trabalho na regido de

da cidade de Sao Paulo.

Sabemos que existem plataformas nacionais de divulgacdo de vagas e de
consultoria, porém cobram valores em que esse pequeno empreendedor fica preso
num contrato de no minimo trés meses sem utilizar o servico, j& que o turnover é
muito baixo. Esses valores acabam se tornando onerosos a receita financeira da
empresa e desvantajosa, entdo esse projeto pensa numa estratégia de pagamento

por servico sem precisar que os empresarios facam contratos de longo periodo.

Pensando também em ajudar nosso pais em atingir os Objetivos de
Desenvolvimento Sustentavel firmado pela ONU com os paises parceiros, este
projeto visa auxiliar na erradicacdo da pobreza, pois desejamos que todos
encontrem um emprego digno e possam se sustentar; pensamos também no bem-
estar e na saude, pois acreditamos que o trabalho traz condi¢cbes para que todos
tenham acesso ao bem-estar e saude através de seus salarios e beneficios que
possam receber das empresas; igualdade de género, onde homens e mulheres,
sejam eles pertencentes ao grupo LGBTQIA+ ou nao, possam trabalhar e ganhando
salarios equiparaveis; e o principal de todos os objetivos considerado por esse
projeto — Trabalho descente e crescimento econdmico, porque temos a certeza que
com as empresas realizando contratagbes assertivas, conseguem reter talentos e

crescer e com isso toda a comunidade se desenvolve e cresce junto.
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