FASIPE, Sinop/MT, Brasil, 2014

O PROCESSO DE RECRUTAMENTO E §ELEC}AO DE PESSOAS
NA BRF S.A FILIAL CUIABA - MT

Luciana Alves de Souza®
Tatiane de Lima Rodrigués?

RESUMO: Esta pesquisa é considerada basica, enfatizando em seu contexto, informagdes
quanto a utilizacdo do processo de recrutamento e selecdo de pessoas. Esses processos visam
obter profissionais qualificados para a organizagdo, 0s quais passam pelo processo de
recrutamento e em seguida pelo de selecdo, visando escolher o candidato com o perfil que
melhor se adapte a funcdo a ser exercida e a cultura da empresa. A pesquisa tem por objetivo
identificar os métodos utilizados pela empresa no processo de recrutamento e selecdo de
pessoas e sua eficacia, pois uma contratacdo com exceléncia pode trazer muitos beneficios
para uma organizacdo. A empresa faz uso do recrutamento interno e externo, ambos com
objetivos distintos, pois o interno é considerado econdmico e rapido devido candidato ja estar
adaptado a cultura empresarial, e no recrutamento externo pode ser um pouco mais demorado,
mas incorpora traz novos talentos. Apos a realizacdo da pesquisa e analise dos dados da
entrevista observou-se que o recrutamento e selecdo trazem muitos beneficios para a mesma,
como por exemplo, crescimento econdmico e diminuicdo da rotatividade. Pois assim a
empresa possui pessoas qualificadas exercendo suas fungdes e contribuindo para o aumento
na produtividade, demonstrando entdo que sao métodos eficazes para a empresa que o adere.
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THE PROCESS OF RECRUITMENT AND SELECTION OF PEOPLE IN BRF
SA BRANCH CUIABA - MT

ABSTRACT: This research is considered basic, emphasizing in its context, information on
the use of recruitment and selection of people. These processes aim to get qualified for the
organization, which pass through the recruiting process and then by selection, aiming to
choose the candidate with the profile that best suits the function to be exercised and the
company culture. The research aims to identify the methods used by the company in the
recruitment and selection of persons and their effectiveness process because a contract with
excellence can bring many benefits to an organization. The company makes use of internal
and external recruitment, both with distinct goals, because the internal is considered
economical and fast because candidate already be adapted to the corporate culture, and
external recruitment can be a bit time consuming, but incorporates brings new talent. After
conducting research and analysis of the interview data it was observed that the recruitment
and selection bring many benefits to it, such as economic growth and decreasing turnover. For
thus the company has qualified people exercising their functions and contributing to the
increase in productivity, then you are demonstrating effective methods for the company that
adheres.
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INTRODUCAO

Este artigo é apresentado informagdes necessarias sobre o processo de recrutamento e
selecdo de pessoas, exibindo dentro deste contexto a Problematizacdo, justificativa, hipéteses,
objetivo geral e especifico.

Atualmente as empresas necessitam de um excelente profissional com boas
qualificagdes, porém, vale ressaltar que os profissionais necessitam de uma organizacao para
que possam alcancar seus objetivos pessoais e profissionais.

E de fundamental importancia que a empresa utilize corretamente o processo de
recrutamento e selecdo, e ainda precisam oferecer boas condi¢Ges para que as pessoas

recrutadas se desenvolvam, e com isso contribuam para o desenvolvimento organizacional.

2.0 CONCEITO DE ADMINISTRACAO

Conforme Chiavenato (2003), a administracdo € o fendmeno universal, onde cada
organizacao necessita alcancar seus objetivos em cenarios de grande concorréncia, tomada de
decisbes e condugdo de pessoas. O administrador ndo é executor, porém é responsavel pelo
trabalho das pessoas subordinadas a ele, 0 mesmo ndo pode cometer erros, pois isso
implicaria na conducao de seus subordinados.

O administrador possui um papel fundamental perante uma organizacéo, pois 0 mesmo
contribui para o sucesso da empresa com base em seus conhecimentos em diversas areas que

o auxiliam no desenvolvimento de suas atividades.

As funcbes administrativas sdo aquelas atividades bésicas que devem ser
desempenhadas por administradores para alcancar os resultados determinados e/ou
esperados pelas organizacGes. Estas fungdes constituem o processo administrativo e
sdo: Planejamento: determinagdo de objetivos e metas para o desempenho
organizacional futuro, e decisdo das tarefas e recursos utilizados para alcance
daqueles objetivos; Organizacdo: processo de designacdo de tarefas, de agrupamento
de tarefas em departamentos e de alocagdo de recursos para 0s departamentos;
Direcdo: Influéncia para outras realizem suas tarefas de modo a alcangar os
objetivos estabelecidos, envolvendo energizagdo, ativacdo e persuasdo daquelas
pessoas; Controle: fungdo que se encarrega de comparar o desempenho atual com os
padrdes predeterminados, isto é, com o planejado (SILVA, 2002, p.9).

Segundo Chiavenato (2003), o administrador ndo ¢ um heroi, mas € o principal
condutor de mudangas e transformacdo de uma empresa, levando-a para novos rumos, novos
objetivos, novas tecnologias e novos patamares. O mesmo € um orientador e educador que

tem como funcdo modificar comportamentos e atitudes das pessoas, deixando marcas
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profundas nas vidas das pessoas a partir do momento que lida com seus destinos dentro da
organizacao.

Segundo Chiavenato (2000, p.11), “a administragdo tornou-se importante na conducéo
da sociedade moderna. Ela ndo é o fim em sim mesma, mas um meio de fazer com que as
coisas sejam realizadas da melhor forma, com o menor custo e com a maior eficiéncia e

eficacia”.

3.0 GESTAO DE PESSOAS

Conforme Gil (2008), a Gestdo de Pessoas tem por objetivo substituir o termo
Administracdo de Recursos Humanos, que ainda é a mais utilizada nos tempos atuais, mas
ambas estdo relacionadas com o modo de lidar com as pessoas dentro de qualquer
organizacdo. A Gestdo de Pessoas busca tratar os funciondrios da organizacdo como
cooperadores e colaboradores e ndo mais como empregados.

“dar apoio e acender a chama poderosa da auto lideranca que ja existe dentro de cada

um. [...] acreditando que a principal fungdo do lider é levar os outros a liderarem a si
mesmos” (BERGAMINI, 1994, p.108).

Gestdo de pessoas € a funcéo gerencial que visa a cooperacéo das pessoas que atuam
nas organizaces para o alcance dos objetivos tanto organizacionais quanto
individuais. Constitui, a rigor, uma evolucdo das areas designadas no passado como
Administracdo de Pessoal, Rela¢fes Industriais e Administracdo de Recursos
Humanos. Essa expressao aparece no final do século XX e guarda similaridade com
outras que também vém se popularizando, tais como Gestdo de Talentos, Gestdo de
Parceiros e Gestdo do Capital Humano. (GIL, 2008 p. 17).

De acordo com Gil (2008) a Gestdo de Pessoas absorve um grande numero de
atividades, tais como recrutamento de pessoal, treinamento, descricdo de cargos,
desenvolvimento, avaliacdo de desempenho entre outros.

A Gestdo de Pessoas esta ligada a diversos fatores que sdo essenciais dentro de
qualquer organizacdo, pois envolve a cultura da mesma, visando tratar da melhor maneira
possivel seus colaboradores e ndo mais empregados como é utilizado na Administracdo de
Recursos Humanos. Faz com que a empresa se preocupe com seus colaboradores e com o seu

bem-estar, a fim de contribuir para o sucesso empresarial.

Segundo MONTANA e CHARNOV (2003, p. 243) “existem dois tipos de lideres em
todas as organizagdes: “os que sdo definidos ou lideres formais e os que atuam como lideres

de maneira informal”.
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4.0 O PROCESSO DE RECRUTAMENTO

De acordo com Bohlander, Snell e Sherman (2003) a funcdo do recrutador varia
conforme o porte da empresa. Nas empresas de grande porte 0s recrutadores recebem
treinamentos para encontrar novos colaboradores. J& nas de pequeno porte o recrutamento
pode ser feito por gerentes. E de fundamental importancia que o recrutador saiba quais sao as

habilidades e competéncias exigidas para vaga oferecida.

E importante lembrar que os recrutadores tém influéncia na decisdo de emprego de
um candidato. Uma vez que, frequentemente, eles podem alimentar a atratividade
percebida da funcdo e da empresa, muitas vezes sdo a principal racdo de os
candidatos preferirem uma empresa a outra nesse sentido, podemos concluir que
recrutadores com personalidade marcante, entusiasmo e competéncia tém impacto
no sucesso do programa de recrutamento de uma empresa. (BOHLANDER, SNELL
E SHERMAN, 2003 p. 90)

O papel do recrutamento € muito importante para as empresas, pois visa selecionar 0s
melhores candidatos para suprir as necessidades da vaga oferecida. O mesmo pode ser
considerado como uma parceria entre 0 mercado de trabalho e 0 mercado de RH.

4.1 TECNICAS DE RECRUTAMENTO

A elaboracdo de um andncio é de extrema importancia, e necessita-se levar em
consideragdo a forma que o mesmo serd interpretado e como o candidato ira reagir diante do
mesmo. E preciso chamar a atencdo das pessoas com an(incios com excelente clareza gréfica e
tamanho adequado. Deve-se também desenvolver o interesse pela vaga, mencionando a
natureza desafiadora das atividades.

De acordo com Chiavenato (2008) cartazes ou anuncios sao considerados um sistema
de recrutamento com custo menos elevado, o qual obtém um rendimento razoavel, sendo um
processo rapido. Os mesmos tém por objetivo atrair candidatos para ocupar cargos de nivel
simples como, por exemplo, operarios. Na maioria das vezes sdo colocados proximos da
organizacdo com grande movimentagdo de pessoas.

A utilizacdo de técnicas de recrutamento é fundamental nesse processo, tendo o intuito
de atrair candidatos que mais se identifiguem com a vaga oferecida. Para isso faz uso de

estratégias quanto a divulgacédo das vagas buscando transmitir clareza sobre a vaga.
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4.1.1 RECRUTAMENTO INTERNO

O recrutamento interno tem por objetivo privilegiar os funcionérios atuais da
organizacdo proporcionando aos mesmos, oportunidades dentro da empresa, enquanto o
recrutamento externo busca trazer habilidades que carecem na organizacdo. Através de oferta
de promocgGes e transferéncias € que se baseia 0 recrutamento interno, e no externo é
necessaria uma abordagem eficaz no mercado de recursos humanos para que se possa alcangar
candidatos que a empresa necessita. Sendo assim, 0 recrutamento interno e o externo
contribuem para a formacéo do banco de talentos e que 0 mesmo se mantenha atualizado.

De acordo com Bohlander, Snell e Sherman (2003) recrutamento interno tem como
objetivo incentivar e ainda localizar candidatos com potenciais suficientes que possam
disputar vagas previstas ou até mesmo as existentes. Nesse periodo informa-se aos candidatos
as qualificacdes que sdo exigidas e ainda as oportunidades de carreira que a empresa oferece a
seus colaboradores.

O recrutamento é um método vidvel para qualquer organizacdo, pois reduz gastos
excessivos som contratacdo externa. Vale ainda ressaltar que 0 mesmo contribui para manter
um clima de satisfacdo por parte dos colaboradores devido ao plano de carreira que esse
método oferece.

Nesse tipo de recrutamento a vaga pode ser preenchida por colaboradores de dentro da
empresa, servindo assim para recompensar 0S mesmos por desempenhos e ainda a incentiva-
los a continuar seus esfor¢os.

De acordo com Bohlander, Snell e Sherman (2003) a maior parte das empresas busca
seguir um método de preenchimento de vagas através de transferéncias e promocdes
internas. Utilizando o recrutamento interno a empresa pode reduzir gastos desnecessarios
com contratacdo externa, e deste modo oferecer oportunidades de carreira para seus
colaboradores que ja atuam na empresa.

Percebe-se que recrutamento interno € muito vantajoso, pois reduz gastos com
contratacdo e contribui para que os colaboradores se sintam motivados por terem
oportunidades de crescer dentro da organizacdo através do plano de carreira. Outra vantagem
do recrutamento interno é que os colaboradores gque ja atuam na empresa estdo acostumados
com a cultura dela, sendo mais fécil de exercer outra atividade dentro da mesma se caso for
selecionado para outro cargo.

De acordo com Carvalho (2007) diante da aplicacdo do recrutamento interno pode

ocorrer empecilhos que podem dificultar o preenchimento das vagas oferecidas. Tais como:
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quadro incompleto de pessoal, auséncia de avaliacdo de desempenho eficaz, frustracdo dos
colaboradores quando néo selecionados para o cargo, entre outros aspectos.

Embora a politica de RH incentive o preenchimento de vagas com funcionarios de
empresa, os candidatos potenciais de fora devem ser considerados de modo a se
evitar “endogamia” de ideias e atitude. Candidatos contratados de fora,
principalmente para certas posicfes técnicas e gerenciais, podem ser uma fonte de
ideias e podem trazer consigo 0s conhecimentos mais recentes adquiridos de seus
empregados anteriores. De fato, a dependéncia de fontes internas em campos
concorrentes como os de alta tecnologia, tentar descobrir segredos dos competidores
por meio da contratacdo de seus funcionarios.(BOHLANDER, SNELL E
SHERMAN, 2003 p. 79)

Se caso a organizacdo nao utilizar planos de carreira no momento adequado pode
acarretar sérios riscos, como por exemplo, frustracdo dos colaboradores podendo fazer com

gue 0s mesmos sintam-se desinteressados pelo objetivo da empresa.

4.1.2 RECRUTAMENTO EXTERNO
Com a aplicacdo do recrutamento externo a empresa pode obter varios beneficios. O
recrutamento externo € mais demorado que o interno, mas pode trazer novas ideias para a

organizacgao, e profissionais qualificados para atuarem nas vagas oferecidas.

A menos que haja reducdo na forca de trabalho, é preciso encontrar um candidato de
fora da empresa para preencher uma vaga quando um funcionério assume outra
posicdo na empresa. Assim, quando o presidente ou CEO de uma empresa se
aposenta, uma reacdo em cadeia de promocdes pode ocorrer, subsequentemente. 1sso
gera outras vagas gerenciais em toda empresa. A questdo, portanto, ndo é se devem
ser trazidas pessoas para a empresa, mas em que nivel elas devem ser
trazida.(BOHLANDER, SNELL E SHERMAN, 2003 p. 79)

O recrutamento externo funciona basicamente com candidatos de fora da organizagéo.
Quando h& uma vaga a empresa procura atrair candidatos de fora da mesma utilizando-se de
técnicas de recrutamento.

De acordo com Chiavenato (2008) o recrutamento externo traz muitas vantagens para
as organizacdes que aderem a ele, através de novas contrataces e experiéncias para a mesma.
Traz novas ideias e diferentes pontos de vista, mantendo a empresa atualizada no que se refere
ao mercado externo.

Segundo Banov e Fidelis (2006), trazer novas pessoas para a organizagao € visto como
uma vantagem do recrutamento externo, pois contribui com novas habilidades e talentos,
renovando assim, o quadro de pessoal, aproveitando o conhecimento adquirido nos trabalhos

anteriores.
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O recrutamento externo tem muitas vantagens, como por exemplo, atrair candidatos de
fora da organizagdo com novas habilidades diferentes das ja existentes. O recrutamento
externo mantém a empresa atualizada e facilita para o alcance dos objetivos da mesma.

De acordo com Chiavenato (2008), no recrutamento externo ocorre um processo mais
demorado do que no recrutamento interno. O mesmo ainda é considerado caro, pois ocasiona
muitas despesas com anuncios, agéncias de recrutamento, despesas operacionais, etc. O
recrutamento externo tem como desvantagem a contratacao de candidatos desconhecidos, pois
ndo hd como a empresa verificar informacbes dos mesmos, sendo que a contratacdo de
candidatos externos pode frustrar os colaboradores internos.

Percebe-se 0 quanto o recrutamento externo pode ser desvantajoso para a organizacao,
pois 0 mesmo ocasiona muitos gastos com anuncios e também conflitos organizacionais,

devido a vinda de um novo colaborador.

5.0 O PROCESSO DE SELEGCAO DE PESSOAS E SUA IMPORTANCIA
A selecdo de pessoas visa selecionar entre os candidatos recrutados, 0 mais preparado
para assumir a vaga existente na organizacao, buscando com isso um crescimento do pessoal.

Portanto, a selecdo tem como objetivo solucionar os problemas da empresa.

Empregar pessoas sem a qualificacéo requerida custa muito dinheiro & organizacéo.
Pode acarretar problemas na producgéo e no atendimento, gerar hostilidades por parte
de clientes e fornecedores, favorecer conflitos interpessoais e intergrupais, o que
acaba por aumentar a rotatividade de pessoal e gerar outras complicagfes. (GIL,
2008 p. 92).

N&o haveria necessidade da utilizacdo do processo de selecdo se todas as pessoas
tivessem o mesmo método de trabalho. Porém, é grande a diversificacdo humana, e devido a
esse fator, as pessoas se comportam de forma diferente, o que acarreta um desempenho
diferente.

Segundo Gil (2008) as pessoas devem ser recrutadas e selecionadas da melhor maneira
possivel, pois caso haja algum erro no processo, este pode acarretar acdes negativas. Nas
organizagOes € possivel que ocorram erros de contratacdo ocasionados por gerentes e chefes
gue assumem essa responsabilidade. Nem sempre eles utilizam métodos eficazes de
recrutamento, o que acarreta a reducdo do numero de candidatos.

A selecdo de pessoas € um método eficaz e vantajoso para a organizagdo, pois tem o
intuito de selecionar e contratar o candidato com o perfil que mais se assemelhe a vaga

oferecida.
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5.1 O PROCESSO DE ENTREVISTA

A entrevista faz parte do processo de selecdo, tendo grande influéncia na deciséo final
a respeito dos candidatos para que haja uma contratacdo sem éxito. A mesma deve ser
realizada com habilidade que por fim possa obter os resultados esperados. Sendo assim, a

entrevista é 0 método mais importante da selecéo de pessoal.

Os métodos de entrevista diferem de varias maneiras, mais significativamente em
termos da quantidade de estrutura, ou controle, exercida pelo entrevistador. Em
entrevistas altamente estruturadas, o entrevistador determina 0 encaminhamento que
a entrevista tera ao fazer cada pergunta. Em entrevistas menos estruturadas, o
candidato desempenha papel mais amplo na determinagdo do curso da discussdo.
Um exame dos diferentes tipos de entrevista, desde as menos até as mais
estruturadas, revelard essas diferencas. (BOHLANDER, SNELL E SHERMAN,
2003 p. 117)

A entrevista € uma etapa importante da selecdo, tendo o intuito de contratar um
candidato qualificado, por meio de etapas no momento da entrevista. Sendo que a entrevista
pode ser flexivel dependendo do modo como cada empresa aplica seus métodos. Pode-se
dizer que a entrevista € a parte mais importante da selecdo, pois € nesse momento que se

identifica o perfil do entrevistado.

5.2 ANALISE DE CURRICULOS

Para que se possa ser tirado o maximo de informacdo possivel de um curriculo, é
importante que o0 mesmo seja analisado detalhadamente. Portanto, é recomendavel analisar o
curriculo a fim de identificar as competéncias do candidato.

De acordo com Carvalho (2007) para se obter sucesso na procura de um emprego o
candidato deve ter muita paciéncia e forca de vontade e ainda fazer uso de meios adequados
para que possa ser notado pelo recrutador. O candidato deve ter ciéncia da realidade do
mercado de trabalho no que se refere a sua area de atuacdo. Por esse motivo, 0s responsaveis
por recrutamento e selecdo de RH aconselham aos candidatos que estdo a procura de um
determinado emprego, elaborar o chamado curriculum vitae, pois 0 mesmo é um dos meios
mais utilizados por candidatos a preenchimento de postos de trabalho.

O curriculo contem informacdes importantes sobre o candidato, porém ndo € o
suficiente para descrever o perfil do candidato, sendo preciso apenas conter informacoes

necessarias sobre o candidato, como por exemplo, qualificagdes e empregos anteriores.
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5.3. MATERIAL E METODOS

Segundo Marconi e Lakatos (1999), uma pesquisa bésica visa o progresso cientifico
assim como a ampliacdo de conhecimentos tedricos, ndo se preocupando em utiliza-los na
pratica, a mesma tem por objetivo generalizacdes, principios e leis, tendo como meta
conhecimento pelo conhecimento. Esta pesquisa € considerada basica, pois mostra
informacgdes necessarias sobre o tema abordado.

Conforme Rodrigues (2006), uma pesquisa qualitativa tem por objetivo a abordagem
do problema, com base nesses procedimentos investiga problemas aos quais 0s procedimentos
estatisticos ndo sdo capazes de representar, devido serem considerados complexos. Através da
pesquisa qualitativa o pesquisador pode descrever a complexidade de uma hipdtese,
analisando as variaveis e interpretando os dados.

Foi realizado um estudo de caso na BRF S.A, onde se obteve excelente desempenho
com a aplicacdo de uma entrevista com o responsavel pelo setor de RH, tendo como objetivo
obter informacbes relevantes sobre o tema abordado, sendo que na oportunidade foram
apresentados documentos internos da empresa onde foi possivel obter dados e fatos que
enrigueceram a pesquisa.

De acordo com Gil (2008) levantamento de dados se caracteriza por perguntas diretas
as pessoas com comportamento que se deseja conhecer. Portanto, buscam-se informacdes de
um determinado grupo de pessoas, com a analise quantitativa obtém a conclusdo que
corresponde aos dados coletados. Nesta pesquisa foi utilizado o levantamento de dados, sendo
necessaria a realizacdo de uma entrevista com a profissional responsavel pelo setor de RH da
empresa BRF S.A Filial Cuiaba.

Conforme Marconi e Lakatos (1999), a amostra € uma parcela do universo que sera
submetida a uma analise e a populagédo é considerado um conjunto de seres que apresentam
uma caracteristica em comum, a escolha da mesma dependera do assunto que seréa abordado.

Sendo os dados secundarios desta pesquisa coletados de fontes bibliogréaficas, e os
dados primarios coletados através de entrevista com um profissional da area.

A entrevista foi realizada no dia 16 de outubro de 2013, devido & distancia existente
entre a cidade onde mora a pesquisadora e localizacdo da empresa, pois a mesma esta situada
em outra cidade. A entrevista foi enviada por e-mail para a Analista de Recursos Humanos da
BRF S.A Filial Cuiab4, a qual respondeu as perguntas no mesmo dia e encaminhou por e-mail

para a pesquisadora (académica).
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5.4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Nesta etapa serdo apresentados os resultados e discussdo sobre o tema em estudo. A
BRF foi criada a partir da associacdo entre Perdigdo e Sadia. A empresa nasceu como um dos
maiores players globais do setor alimenticio, reforcando a posi¢do do pais como poténcia no
agronegocio. Segundo informag6es no setor de recursos Humanos da BRF S.A a mesma atua
nos segmentos de carnes (aves, suinos e bovinos), alimentos industrializados (margarinas e
massas) e lacteos, com marcas consagradas como Perdigdo, Sadia, Batavo, Elegé, Qualy,
entre outras.

Foi realizada uma entrevista com a Analista de Recursos Humanos da BRF S.A, que
relatou informagdes necessarias quanto a utilizacdo do recrutamento interno e externo e
selecdo de pessoas na empresa. E que ao aderir a esses processos obtém um pessoal
qualificado em sua organizacdo e consegue alcancar os objetivos da mesma, e com base nessa
afirmacdo a hipotese H? é confirmada, pois nota-se que o processo de recrutamento e selec&o
de pessoas tem grande influéncia para que a empresa alcance seus objetivos.

Ressaltou ainda que a empresa faz um planejamento antes de aplicar o recrutamento e
a selecdo de pessoas, pois envolve técnicas que traz resultados consideraveis para a empresa,
essa argumentacdo se relaciona com a seguinte hipotese: H! Existe um planejamento na
aplicacdo do recrutamento e selecdo de pessoas; sendo assim a mesma € confirmada.

Na entrevista de selecdo é elaborado um questionario totalmente flexivel durante o
dialogo, utilizando varios critérios de avaliagio no momento da entrevista tais como:
comportamental e competéncias padrdo da area, esta afirmacdo da entrevista confirma a
seguinte hipdtese: H3 A empresa utiliza uma entrevista flexivel; sendo esta vantajosa para a
empresa.

Sendo assim, apds a realizacdo da entrevista, observou-se que o recrutamento e
selecdo de pessoas sdo fundamentais para a empresa, pois se obtém candidatos que melhor
podem exercer as fungdes disponiveis.

A entrevista contribuiu muito com suas afirmagdes e seus relatos de como é o0 processo
de recrutamento e selecdo na pratica. As suas respostas foram diretas, porém pode-se
aproveitar ao maximo o conhecimento que a mesma transmitiu para a pesquisadora. Percebe-
se que empresa realiza o recrutamento e a selecdo de pessoas com eficacia, no intuito de ter
um pessoal qualificado atuando na empresa e que deste modo, contribuam com o

desenvolvimento profissional e pessoal dos colaboradores.
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A empresa tem um ponto muito positivo que € a pratica do recrutamento interno, pois
0 mesmo visa promover os colaboradores de cargo, 0s que j& atuam na empresa e porque
facilita e agiliza o processo de contratacdo. Porém, pode gerar frustragdes por parte de outros
colaboradores que ndo foram promovidos.

Enfim a BRF S.A aplica corretamente o recrutamento e selecdo de pessoas, obtendo
bons resultados e alcangando seus objetivos.

CONSIDERACOES FINAIS

Por fim, entende-se que a utilizacdo do processo de recrutamento e selecdo de pessoas
é fundamental para a empresa, visando atrair candidatos que sejam qualificados, os quais em
seguida passam por um processo de selecdo. Assim preenche o seu quadro de funcionarios
com profissionais qualificadas para desenvolver as atividades que a empresa propde,

contribuindo para o seu crescimento.
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