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1 INTRODUCAO

O estudo apresentado tem o objetivo de mostrar a grande importancia do
processo de recrutamento e selecdo para diminuicdo da rotatividade dentro das
micros e pequenas empresas — MPEs.

E através destas ferramentas que podemos verificar quais fatores s&o
essenciais para uma gestao eficiente promovendo deste modo a maior satisfacao
dos colaboradores e consequentemente uma reducdo na rotatividade dos
funcionarios.

Muitos gestores, principalmente dos micros e pequenas empresas nao
tem ainda muita nocao do que vem a ser o processo de recrutamento e sele¢cdo nem
da importancia deste para as organizacoes.

Por tanto com a valorizagdo dos colaboradores, aplicando treinamento,
desenvolvimento, plano de carreira além de uma infinidade de ferramentas que
podem transformar pessoas em grandes profissionais, e pequenas empresas em
grandes. O recrutamento e selecdo na verdade € um subsistema, uma area
especifica de recursos humanos onde atrai e seleciona pessoas internas e externas,
com competéncias necessarias para as organizacoes.

As micros e pequenas empresas vém desempenhando um papel de
importancia fundamental na geracdo de emprego. Segundo o Servi¢o brasileiro de
apoio as micros e pequenas empresas (SEBRAE), dentre 3,6 milhdes de empresas
brasileira existentes em 1998, 8% eram micros e pequenas empresas. Ou seja, as
unidades de menor porte representa a imensa maioria das empresas brasileiras.

As razBes deste estudo é a crescente incidéncia da troca de
colaboradores, ou seja, o volume de pessoas que ingressam e deixa as
organizacbes por motivo na maioria das vezes desconhecidos. A rotatividade
constante de colaboradores, além de gerar mais custos e treinamentos, exige um
esforco maior da equipe para suprir esse recurso e desgasta a imagem da empresa
perante seus clientes e a comunidade, que podem perceber nestas acoes,
insatisfacdes decorrentes do relacionamento entre empresa x colaboradores.

Com base nisto podemos perceber que tal estudo é de grande
importédncia e servirh como incentivo para realizagdo de outros, por 6rgaos

renomados de pesquisa.



Este trabalho refere-se as MPEs, que tem um alto indice de rotatividade
em nosso estado, pois muitas ndo tém consciéncia de que ndo esta so prejudicando
o funcionario rasurando a sua carteira, como também esta denegrindo a sua imagem
diante da sociedade. E o que fazer para diminuir estas rotatividades dentro das
organizacdes? Seria necessario efetuar um estudo para que possamos
compreender 0os motivos que levam a tanto desligamento de funcionarios e através
destes apresentar algumas alternativas.

Por isso € de extrema importancia o processo de selecdo para se
conseguir almejar o sucesso de uma empresa. E através deste processo que as
empresas podem identificar pessoas com potencial para fazer a diferenca neste
mercado tdo competitivo.

Segundo Chiavenato (2004, p. 113) “Recrutamento € um conjunto de
atividades desenhadas para atrair candidatos qualificados para uma organizagao”.
Este processo anuncia a disponibilidade dos cargos no mercado. O autor ainda
define selecdo “E a obtencdo e uso da informacdo a respeito de candidatos
recrutados externamente para escolher qual delas devera receber a oferta de
emprego’.

Diante do que foi exposto acima este estudo pretende encontrar as
respostas para as seguintes questdes.

Como lidar com essas rotatividades constantes nas empresas? Quais 0s
fatores e as atitudes que devemos tomar para que sejam minimizados esses
processos que sé afetam a populacdo? Perante isso podemos perceber que com
essas rotatividades gera cada vez mais um desgaste para as empresas.

Quanto ao objetivo geral, buscou analisar o processo de recrutamento e
selecdo dos colaboradores a fim de buscar alternativas que minimize a rotatividade
de funcionarios, dentro das organizacdes, ja com relacdo aos objetivos especificos,
temos de identificar o nivel de conhecimento das MPEs em relacdo ao recrutamento
e selecéo, identificar o perfil dos clientes internos no seu recrutamento e selecao, e
por fim analisar os impactos gerados antes, durante e apds o0 processo de
recrutamento e selegao.

O estudo realizado tem carater exploratorio- explicativo, pois é através
destas que conseguimos definir os objetivos ou até mesmo formular as hipéteses de
uma pesquisa para melhor entender como funciona o processo de recrutamento e

selecdo da MPEs (Micros e Pequenas Empresa), aléem de aprofundar os
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conhecimentos da realidade, procurando a razéo, o porqué de tanta rotatividade
dentro das organizacbes, desde entdo serdo realizados pesquisas, pois essas
ressaltam em descobertas e conhecimentos cientificos mais aprofundados.

Quanto a abordagem de forma quantitativa, serdo realizados
guestionarios com perguntas fechadas relacionados ao assunto, levando-se em
conta os aspectos tidos como relevantes, com as opinibes e comentarios dos
entrevistados.

O universo desse estudo é a quantidade existente MPEs (Micros e

Pequenas Empresa) no estado através de pesquisas realizadas no SEBRAE
(Servicos brasileiro de apoio as micros e pequenas empresa) e de entrevistas
realizadas com o0s respectivos gestores das organizacoes.
Com tudo para este estudo serd colhidos os dados das empresas entrevistadas
através de entrevistas semiestruturadas, sendo realizado através de questionarios,
buscando assim possibilitar fazer as comparacdes dos dados coletados com dados
realizados em pesquisa bibliografica.

Por fim todos os resultados obtidos serdo expressos em forma de graficos

e confrontando-os com a fundamentacéo teorica feita em cima desta pesquisa.
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2 CARACTERIZACAO DA EMPRESA

2.1 BREVE HISTORICO DA EMPRESA

A historia da empresa GNC (Gas Natural Comercial) se deu inicio no ano
de 2005 na cidade de Carmdpolis tendo como seu principal produto o GNV (Gés
Natural Veicular), e loja de conveniéncia, fundada pelo seu atual dono o senhor
Alberto Mendonca Menezes (empresario) e seu socio o senhor Jorge Cardoso
Pereira (engenheiro quimico) Inicialmente era um Unico posto de combustivel com
bandeira branca, onde facilitava a compra de qualquer tipo de combustivel para ser
comercializado.

O estabelecimento veio a ser mais uma fonte de emprego para a
populacdo gerando assim diversas vagas para os jovens da cidade de Carmopolis
além das cidades vizinhas. Dentre 0s compromissos da empresa, esta a
preocupacdo com o meio ambiente, por isso sempre efetuam a analise de seus
equipamentos, para que permanecam em perfeito funcionamento, o que reduz a
emissao de poluentes.

Com o passar dos anos a sociedade entre os sécios foi rompida passando
a pertencer a um sé dono, o senhor Alberto Mendonga Menezes, que juntamente
com seu irmdo o senhor Valteno Alves Menezes Filho (empresario) abriram uma
sociedade mudando a razdo social da empresa, para Leival Servicos e Comercio
Ltda., mais conhecida como “posto vb” (siglas criada pelas iniciais dos donos),
passando assim a possuir a bandeira da Petrobras (BR).

No decorrer dos anos foram entdo efetuada a compra de mais seis
postos de combustiveis ambos com bandeiras diferentes situados nas cidades de
Aracaju, Canindé de S&o Francisco, Carmopolis, Estancia, Laranjeiras e Propria,
passando assim a conquistar todo norte do estado, ja com relacdo as lojas de
conveniéncia tém uma grande variedade de produtos a disposicdo dos clientes, que
com a correria da vida moderna, precisam fazer suas compras de forma prética e
agqil.

Hoje a empresa possui apenas uma matriz que esta localizada na cidade
de Carmopolis e sua filial situada na cidade de Aracaju

Por fim a rede vb trabalha pensando sempre em oferecer o que ha de

melhor em todas as suas unidades.
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2.2 Estrutura Organizacional
Sua estrutura organizacional apresenta o diretor presidente, as geréncias
0s supervisores, Administrativo-financeiro, motoristas, moto boy, chefes de pista,

atendentes, frentistas, vigia e servigos gerais.

FIGURA, 1- ESTRUTURA ORGANIZACIONAL DA LEIVAL SERVICOS E
COMERCIO LTDA

—

Fonte: Elaborado pela Autora, 2014.
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2.3 Misséo, Visao, Objetivos, Valores e Servicos

Tem como missdo atender as necessidades dos clientes, oferecendo
combustiveis e servicos de conveniéncia de qualidade, prezando pelo meio
ambiente e valorizando os colaboradores.

Logo a visdo é ser a melhor rede de postos do Estado de Sergipe,
atendendo as expectativas dos nossos clientes na venda de combustiveis e em
servicos de conveniéncia até 2015.

Ja o objetivo € oferecer ao mercado melhor atendimento e servigos na
comercializacdo de combustiveis e assim garantir a satisfacdo do cliente, tornando
assim cada vez mais fidelizado ao estabelecimento.

Por sua vez as empresas tras como valores: Comprometimento,
gualidade, encantar o cliente, satisfacdo de todos os agentes, responsabilidade
social e ambiente, criatividade, iniciativa, respeito ao individuo, confiabilidade e

melhoria continua.

2.4 Recursos Humanos

A equipe da Leival Servicos e Comercio Ltda vem desempenhando suas
funcdes a 9 anos. Atualmente a Rede VB contabiliza 68 funcionarios, divididos em
diferentes funcdes sendo 2 gerentes de pista, 1 gerente geral,1 gerente financeiro, 1
gerente logistica, 2 chefe de pista, 4 auxiliar administrativos, 2 assistentes financeiro,
21 atendente logistica, 28 frentista, 1 moto boy, 1 motorista, 2 vigias, 1 trocador de

Oleo, 1 servicos gerais, totalizando os 68 funcionarios, todos de carteira assinadas

2.5 Ramo de Atividade

A empresa em questdao tem como principal atividade a revenda de

combustiveis e servicos de conveniéncia.
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3 ASPECTOS CONCEITUAIS

3.1 GESTAO DE PESSOAS

Falar de gestdo de pessoa é falar de gente, de mentalidade de
inteligéncia, de vitalidade, acdo e proacdo. A gestdo de pessoa € uma das areas que
mais tem sofrido mudancas e transformacdes nestes ultimos anos. Nao apenas nos
seus aspectos tangiveis e concretos, como principalmente nos aspectos conceituais
e intangiveis. A gestdo de pessoa tem sido a responsavel pela exceléncia das
organizagcdes bem-sucedida e pelo aporte de capital intelectual que simboliza, mais
do que tudo, a importancia do fator humano em plena era da informacéo
(CHIAVENATO, 2010).

A gestdo de pessoas é formada através de pessoas e organizagoes,
sendo que ambas dependem uma da outra para poderem funcionar e alcancgar seus
objetivos, produzindo assim seus bens e servicos. A gestdo de pessoas é formada
através de uma associacdo de habilidades onde visa garantir o controle
organizacional dentro das instituicbes, buscando planejamento adequado para
conseguir liderar qualquer entidade além de contar com a participagdo, capacitacao,
envolvimento, e desenvolvimento de funcionarios buscando assim sucesso dentro
das organizacdes (CHIAVENATO, 2010).

As modificagcdes impostas pela globalizacdo vivenciada no século XXI
tornam importante que a administragcdo da empresa perceba que os resultados sao
alcancados, por meio da mobilizacao e utilizacao plena das capacidades do pessoal,
sendo que esses devem estar engajados nas estratégias organizacionais, em prol
do alcance dos objetivos (CHIAVENATO, 2010).

Ao invés de despender esforcos para desvendar produtos e servicos
melhores e atendimento de qualidade aos clientes, convém enfatizar politicas que
valorizem os funcionarios, como parceiros da organizacdo, para que busquem criar,
desenvolver, produzir, satisfazer, encantar e melhorar os ja existentes. O diferencial,
a vantagem competitiva das empresas decorre, principalmente, das pessoas que
nelas trabalham. Sabe-se que se trata de organizacdo, acaba-se falando das
pessoas gue as representa, que as vivificam e que Ihe ddo personalidade propria
(CHIAVENATO, 1999).
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De acordo com Chiavenato (2010, p. 11).

A gestdo de pessoa € a funcdo que permite a colaboracdo eficaz das
pessoas - empregadas, funciondrios, recursos humanos, talentos ou
qualquer denominacdo que seja utilizada- para alcancar os objetivos
organizacionais e individuais (CHIAVENATO, 2010, p.11).

A gestdo de pessoa trata como os individuos se estruturam para orientar
e gerenciar, 0 comportamento humano no ambiente organizacional. Este pode ser o
diferencial de empresas, as quais sabem selecionar pessoas certas para o trabalho
a ser realizado, ou seja, com a competéncia necesséria, a consciéncia do valor da
sua colaboracéo para a empresa alcancar seu objetivo (CHIAVENATO, 2010).

Segundo Chiavenato (2006, p. 10), “gestdo de pessoa € a funcdo que
permite a colaboracéo eficaz das pessoas para alcancar os objetivos organizacionais
e individuais”. Contar com talento exige recrutamento eficaz, uma sele¢cao bem feita
e acompanhamento continuo do desempenho obtido.

Mas também uma cultura organizacional que estimule a colaboracao, o
compartiihamento de conhecimentos. Conforme Ribeiro (2005, p. 5), “os
profissionais de gestdo de pessoas participam dos desafios mais relevantes da
organizacdo e contribuem para o alcance dos objetivos organizacionais e
individuais”.

Gil (2001, p.17) concorda com autores supra citados “ a gestdo de pessoa
é a funcdo gerencial que visa a cooperacdo das pessoas que atuam nas

organizacdes para o alcance dos objetivos tanto organizacionais quanto individual.

De acordo com Ribeiro (2005, p. 04) fica claro que:

Com a globalizacdo dos negdcios, o desenvolvimento tecnolégico, o forte
impacto da mudanca e o intenso movimento por qualidade e produtividade,
surgiram uma eloquente constatagdo na maioria das organizagfes, o
grande diferencial, a principal vantagem competitiva das empresas decorre
das pessoas que mantem e conservam o status que geram e fortalecem a
inovacdo e o0 que devera vir a ser. SAo pessoas que produzem, vendem,
servem o cliente, tomam decisdes, lideram, motivam, comunicam,
supervisionam, gerenciam e dirigem os negécios da empresa (RIBEIRO,
2005, p. 04).
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3.1.1 OBJETIVOS DA GESTAO DE PESSOAS

As pessoas constituem o principal ativo da organizagdo. Dai a
necessidade de tornar as organizagfes mais conscientes e atentas para seus
funcionarios. As organiza¢des bem-sucedidas estdo percebendo que apenas podem
crescer prosperar e manter sua continuidade se forem capazes de aperfeicoar o
retorno sobre os investimentos de todos os parceiros. Principalmente, o dos
empregados, e quando uma organizacdo esta voltada para as pessoas, a sua
filosofia global é sua cultura organizacional e individual (CHIAVENATO, 2010).

Os nomes como departamento de pessoal, rela¢des industrias, recursos
humanos, desenvolvimento de talentos, capital humano ou capital intelectual — Séo
utilizados para descrever a unidade, departamento ou equipe relacionada com a
gestao de pessoa (CHIAVENATO, 2010).

As pessoas podem aumentar ou reduzir as forcas e fraquezas de uma
organizacdo, dependendo da maneira como elas sao tratadas. Elas podem ser a
fonte de sucesso como podem ser a fonte de problemas. E melhor trata-las como
fonte de sucesso. Para que os objetivos da gestdo de pessoa sejam alcancados, é
necessario que as pessoas sejam tratadas como elementos basicos para a eficacia
organizacional (CHIAVENATO, 2010).

4. RECRUTAMENTO

Para Spector (2002) um desafio constante para muitas organizacbes €
conseguir candidatos para as vagas disponiveis. Para poder contratar pessoas
gualificadas, uma organizacdo precisa ter um grande numero de possiveis
funcionarios, a fim de poder escolher entre eles.

As pessoas devem ser recrutadas e selecionadas com a maior
competéncia possivel, ja que falhas nesse processo podem comprometer outras
acOes de gestao a serem desenvolvidas posteriormente (SPECTOR, 2002).

O recrutamento envolve um processo que varia conforme a organizacao.
Em muitas organizacgdes, o inicio do processo de recrutamento depende de deciséao
da linha (SPECTOR, 2002).

Em outras palavras o 6rgdo de recrutamento ndo tem autoridade de

efetuar qualquer atividade de recrutamento sem a devida tomada de decisdo por
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parte do 6rgdo que possui a vaga a ser preenchida. Como o recrutamento € uma
deciséo da linha, que é oficializada através de uma espécie de ordem de servicos,
geralmente denominada requisicdo de empregado (CHIAVENATO, 2006).

Segundo (CHIAVENATO, 2004, p.113) “E um conjunto de atividades
desenhadas para atrair candidatos qualificados para uma organizagao”. Este
processo anuncia a disponibilidade dos cargos no mercado.

Conforme o autor supra citado “Devem estudar varias técnicas na hora do
recrutamento para que seja efetuada a selecédo de pessoas devidamente qualificada

ao cargo aferido pela organizagao”.

Carvalho (2012, p. 90) argumenta que:

E possivel que o conjunto de conhecimentos aliados aos processos e
atitudes possa oferecer, por hipétese, melhores resultados na indicacao de
candidatos aos postos em aberto, atendendo dessa forma aos interesses da
empresa e proporcionando aos candidatos a possibilidade de se aprimorar
para obtencao de conquistas futuras (CARVALHO, 2012, p. 90).

E de grande importancia saber aplicar os critérios necessarios, as
politicas de selecdo da empresa principalmente dos cargos que desejam preencher,
pois o recrutamento é formado através de um conjunto de técnicas e procedimentos
que busca atrair aqueles candidatos mais qualificados e capazes (CHIAVENATO,
2004) atualmente existem varios maneiras de recrutar os funcionarios adequados
para a sua organizacdo, sendo que todas apresentam as suas vantagens e
limitacdes, cabe, pois, ao selecionador escolher aqueles que sejam mais adequados
(GIL, 2001).

4.1 RECRUTAMENTO INTERNO

Quando surge uma nova vaga, a empresa opta preenché-la através da
transferéncia ou promocdo de seus proprios funcionarios, segundo Chiavenato
(2000, p. 208), “E um processo de movimentac&o interna de recursos humanos, este

processo tende a identificar o profissional mais rapidamente”.
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O preenchimento das vagas e oportunidades é feito pelos clientes
internos da organizacao, proporcionando a promoc¢ao ou transferéncia para 0os novos
cargos, desta forma, a organizacdo, lhes oferece uma carreira de oportunidade
(CHIAVENATO, 2008).

O recrutamento interno também tende a identificar o profissional mais
rapidamente, podendo assim minimizar seus gastos com futuras contratacdes, além
de ter mais seguranca e controle passa a motivar seu funcionario dando a
oportunidade de poder mostrar todo o seu potencial (CHIAVENATO, 2008).

Em termos de desvantagem no processo interno, h4 os bloqueios na
entrada de novas ideias, experiéncias e expectativas; gera conflitos de interesses,
ideal para empresas burocraticas e mecanisticas, conserva a cultura organizacional
(CHIAVENATO, 2008).

A velocidade do processo de recrutamento interno é otimizada ao
extremo: 0s interessados aparecem de imediato ao setor de recrutamento. O
processo adimensional é também bem mais veloz, pois 0 empregado escolhido
através do recrutamento interno ndo precisa se submeter a uma bateria de teste,
exames médicos etc... Os custos finais do processo de recrutamento e selegéo
caem vertiginosamente. A motivagdo do empregado escolhido aumenta
consideravelmente em relacdo os demais sem custo algum para empresa. Essa
pratica de recrutar internamente 0S recursos necessarios abre a perspectiva de
multiplicacéo de oportunidade (MARRAS, 2004).

4.2 RECRUTAMENTO EXTERNO

O recrutamento externo funciona com candidatos vindos de fora. Havendo
uma vaga, a organizagao procura preenché-la com pessoas estranhas, ou seja, com
candidatos externos atraidos pelas técnicas de recrutamento. O recrutamento
externo incide sobre candidatos reais ou potenciais, disponiveis para poder fazer
parte de determinada organizacéo (CHIAVENATO, 2006).

Chiavenato (2004, p. 115) diz que ‘ seu ambito de atuacdo € imenso e
seus sinais nem sempre sao recebidos pelos candidatos’ para este processo existem
varias técnicas: anuncio, buscam em escolas e sindicatos, recomendacdes de

conhecidos entre outros. Trata-se de escolher os meios de comunicacdo mais
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adequados para ir até o candidato desejado, onde quer que ele esteja e atrai-lo para

organizacao.

De acordo com Macketl, (2000, p. 69) fica confirmado que:

Normalmente € um processo mais demorado do que o recrutamento interno,
ja que depende de vérias fazes sucessivas influenciadas pelo fator do
tempo, como por exemplo, a publicagcdo dos anuncios, a obtencao de
referéncias profissionais dos candidatos e no caso do candidato
selecionado ainda esta vinculada contratualmente a outra empresa, a
espera até que ocorra o prazo legal de desligamento (MACKETL, 2000, p.
69).

4.3 RECRUTAMENTO MISTO

O recrutamento misto é o mais utilizado pelas organizacdes, pois através
das vantagens e desvantagens do recrutamento interno e externo, € uma solucao
utiliza-lo (CHIAVENATO, 2000).

Na forma mista de recrutar a ordem sequencial depende da necessidade
e do momento em que o processo se realiza.

Segundo Chiavenato (2000, p. 219), o recrutamento misto, pode ser
adotado de trés alternativas de sistemas: a) inicialmente, recrutamento externo,
seguido de recrutamento interno, caso 0 primeiro ndo apresente resultados
desejaveis, ou seja, a empresa estd mais interessada na entrada de recursos
humanos do que em sua transformacdo, ela necessita de profissionais ja
gualificado, em curto prazo; b) inicialmente recrutamento interno, seguido de
recrutamento externo, caso ndo apresente resultados desejaveis, a empresa prioriza
seus empregados na disputa das oportunidades existentes; com recrutamento
externo e recrutamento interno concomitantemente, a empresa esta preocupada
com o preenchimento da vaga existente.

As empresas que utilizam este método buscam recrutar bons profissionais
no mercado externo, mais se preocupam também em dar a oportunidade de
crescimento profissional aos seus funcionarios (CHIAVENATO, 2000).

Em fase das varias vantagens e desvantagens dos recrutamentos

internos e externos, uma solucdo eclética tem sido preferida pela maioria das
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organizacdes, pois 0 recrutamento misto abrange todas as fontes dos recursos
humanos (CHIAVENATO, 2000).

4.3.1 Métodos de Recrutamentos

O recrutamento de pessoal constitui uma sistematica que objetiva atrair
candidatos diretamente nas fontes de recrutamento, sejam elas internas ou externas.
As caracteristicas da mé&o- de-obra determinardo a escolha das fontes de
recrutamento (TACHIZAWA, FERREIRA e FORTUNA, 2001).

Existem fontes de recrutamentos os quais a organizagcdo divulga a
existéncia da vaga junto as fontes de Recursos Humanos mais adequados
(MARRAS, 2003).

Marras (2003, p. 71) diz: “[...] que as fontes de recrutamento sdo as
instancias que devem ser exploradas na busca de recursos humanos para abastecer
0 processo seletivo da empresa.

Devem-se buscar os melhores meios de publicacbes do recrutamento,
para que seja efetuado com qualidade e rapidez (MARRAS, 2003).

Marras (2003, p. 74) ainda diz que as fontes mais utilizadas sao: [...]
funcionarios da prépria empresa; banco de dados interno; indicacdes; cartazes;
entidades; consultorias em recrutamento e selecdo; agéncia de emprego; midia;
headhunters”.

Baseados nos conceitos dados por Marras (2003, p. 74), conceituam-se

os tipos de fontes de recrutamento:

. Funcionarios da prépria empresa — busca-se dentro da prépria
empresa o funcionério que tenha o perfil desejado para o desempenho da
funcédo. Este pode ser promovido, transferido, ou até desenvolvido um plano
de carreira na organizacao.

. Banco de dados internos — a partir de recebimentos de curriculos
diarios a empresa cria um banco de dados, as quais consultam de acordo
com sua necessidade.

o Indicagbes - O recrutador distribui a informac¢éo interna e
externamente da organizacdo, e comeca a receber indica¢des de terceiros.
. Cartazes — podem ser internos e externos, séo colocados de pessoas
com caracteristicas parecidas com as que se desejam.

. Entidades - empresas que trabalham gratuitamente no sentido de
auxiliar na distribuicdo deste tipo de informacdo podem citar proprio
sindicato da categoria.

. Escolas e Universidades — as organizacdes podem desenvolver um
esquema de contatos intensivos com escolas e universidades e centros
integrados empresa-escola, para divulgar as oportunidades.
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. Consultorias em recrutamento e selecdo - esta faz o processo do
R&S de acordo com o perfil solicitado, sendo que so recruta para cargos do
nivel médio ao nivel médio alto da organizacdo, realiza a triagem de
curriculos, convoca candidatos para entrevistas, emite laudo e encaminha
de trés a quatro candidatos que mais se enquadram ao perfil requerido.
Existem empresas que dao garantia de certo periodo para colocagcédo de
substituto caso este deixa a organizacdo, ou seja, demitido.

. Midia — canais de comunicacdo compostos por jornais, revistas,
radios, televisdes. A midia mais utilizada sao os jornais de maior vinculacéo,
ou que atenda ao publico especifico. Estes anincios em jornais podem ser
fechados, a empresa néo se identifica, recebe curriculos através de caixa
postal ou e-mail, ou aberto, a empresa € identificada e informa endereco,
nome da pessoa a ser procurada e até o horario do atendimento.

. Headhunters — nome dos cagadores de talentos destaca-se do
consultor pelos contatos pessoais, perfil cultural e carreira profissional,
alguém com presenca constante em eventos culturais, esportivos ou em
encontros internacionais. Sua maior funcéo é cacar executivos.

5. SELECAO

A poés a conclusdo do processo de recrutamento, inicia-se a selecédo de
pessoal. Est4 deve ser realizada pelo setor de recursos humanos, sobre métodos
especificos, tendo como finalidade selecionar o candidato que atende as
necessidades da organizacdo, possibilitando obter uma melhor visdo no
comportamento do futuro colaborador (CARVALHO, 2000).

Segundo Marras (2009, p. 79), essa pode ser conceituada assim:

Sele¢do de pessoal é uma atividade de responsabilidade do sistema de
ARH (Administracdo de Recursos Humanos), que tem por finalidade
escolher, sob metodologia especifica, candidatos a emprego recebidos pelo
setor de recrutamento, para o atendimento das necessidades internas da
empresa (MARRAS, 2009, p. 79).

Ja Chiavenato (2004, p. 131) selecéo de pessoas pode ser definida como
"0 processo pelo qual uma organizacao escolhe de uma lista de candidatos a pessoa
que melhor alcanca os critérios de selecdo para a posi¢ao disponivel, considerando
as atuais condicdes de mercado".

Conforme descrito por Marras (2009, p. 79) o processo seletivo pode ser
baseado em dois campos: "exigéncias de cargos e as caracteristicas do candidato".
Acompanhando a mesma visdo, Chiavenato (2009, p. 106) menciona que esse

processo deve seguir:
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Adequacdo da pessoa ao cargo e vice-versa ou adequacdo das
competéncias individuais da pessoa as competéncias organizacionais
desejadas pela empresa; Eficiéncia e satisfacdo da pessoa no cargo ou
fornecimento das competéncias desejadas pela empresa (CHIAVENATO,
2009, p. 106).

Gil (2001) destaca que existem diversos procedimentos adequados para
identificar as caracteristicas pessoais de cada candidato, com vista em possibilitar a
selecdo dos mais aptos. Esses procedimentos — 0os métodos de selecdo — permitem
0 conhecimento ndo apenas das habilidades dos candidatos, mais também a
previsao de seu comportamento no cargo a ser ocupado.

As técnicas de selecdo de pessoal mudam, portanto, conforme no nivel
ocupado pelo cargo na hierarquia da estrutura organizacional, nivel que

normalmente é preestabelecido (GIL, 2001).

5.1 Técnicas de Selecao

As técnicas de selecdo podem ser classificadas em cinco grupos:
Entrevista de selecdo prova de conhecimentos, testes psicométricos, testes de

personalidade e técnicas de simulacéo.

Entrevista de Selecéao

Esta é a técnica mais utilizada nas organizagbes Chiavenato (2000, p.
243).

A entrevista pessoal é aquela que mais influéncia a decisao final a respeito
dos candidatos. Ela tem outras aplicacbes, como a triagem inicial do
recrutamento, na selecdo de pessoal, no aconselhamento e orientagéo
profissional, na avaliacdo do desempenho, no desligamento etc. Em todas
essas aplicacdes, a entrevista deve ser feita com habilidade a fim de que
possa produzir os resultados esperados. Entrevistar € o método mais
amplamente usado em selecéo de pessoal (CHIAVENATO, 2000, p. 243).

Chiavenato (2000, p. 238- 240) diz que “A entrevista de selegdao merece
cuidados especiais que podem promover seu aperfeicoamento.” Seu desenrolar

passa por cinco etapas:
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e Preparacdo da entrevista: a entrevista ndo deve ser improvisada ela
precisa ter algum tipo de preparacao ou planejamento.

e Ambiente: a preparacdo do ambiente € um passo no processo de
entrevistar, que merece um realce especial para neutralizar possiveis ruidos ou
interferéncias externas que possam prejudicar a entrevista.

¢ Processamento da entrevista: a entrevista propriamente dita constitui a
etapa fundamental do processo, na qual se intercambia a informacdo os
participantes: o entrevistador e o entrevistado. O entrevistador provoca estimulos ao
candidato, a fim de estudar suas respostas e reacdes comportamentais, que lhe
permitam elaborar novas perguntas, realimentando o processo e assim por diante.

e Encerramento: a entrevista deve ser aberta a fluir livremente, sem
acanhamentos e sem embaragos. Seu encerramento deve ser elegante: o
entrevistador deve fazer algum sinal claro para demostrar o fim da entrevista,
sobretudo proporcionar ao entrevistado algum tipo de informacdo quanto a acao
futura.

e Avaliacdo do candidato: logo que o entrevistado deixar a sala, o
entrevistador deve imediatamente empreender a tarefa de avaliar o candidato

enquanto os detalhes estéo frescos em sua memoria;

De acordo com Chiavenato (2004, p. 142), esta técnica possui algumas

vantagens e desvantagens:

e Vantagens:

o Permite o contato face a face com o candidato;
o Proporciona interacdo direta com o candidato;
o Focaliza o candidato como pessoa humana;

o Permite avaliar como o candidato se comporta e suas reagoes;

e Desvantagens:
o Técnicas altamente subjetiva e forte margens de erro e variacao;
o Nem sempre o candidato se sai bem;

o Dificil comparagéo de candidatos entre si;
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o Exige treinamento do entrevistador

o Exige conhecimento a respeito do cargo e suas caracteristicas basicas.

A entrevista funciona como um computador, o0 entrevistador tem que
possuir habilidades para saber identificar dentre os candidatos o mais apto a atender
as exigéncias da organizacédo (CHIAVENATO, 2004).

Provas de conhecimento ou Capacidade.

Ha uma variedade de provas de conhecimentos ou de capacidade
conforme Chiavenato (2004, p.242).

As provas de conhecimentos ou de capacidade s&o instrumentos para
avaliar os conhecimentos e habilidades adquiridas através do estudo, da
pratica ou do exercicio. Procuram medir o grau de conhecimentos
profissionais ou técnicos exigidos pelos cargos, ou o grau de capacidade ou
habilidade para certas tarefas (CHIAVENATO, 2000, p. 242).

Costuma-se classifica-las quanto a maneira, quanto a area abordada e quanto a

forma segundo Chiavenato (2000, p. 242).

° Quanto a maneira as provas podem ser orais. Seriam as provas
aplicadas verbalmente por meio de perguntas e respostas orais. As escritas
sdo as aplicadas por meio de perguntas e respostas escritas. As de
realizagcé@o séo as aplicadas por meio de execucdo de um trabalho ou tarefa,
de maneira uniforme e com tempo determinado.

° Quanto a area pode ser de conhecimentos gerais, que sdo as que
aferem noc¢des de cultura geral ou generalidades de conhecimentos, e as
especificas que sdo as que pesquisam 0s conhecimentos técnicos e
especificos diretamente relacionados ao cargo em referéncia.

° Quanto a forma, podem ser as tradicionais, do tipo dissertativo e
expositivo, as improvisadas, que exigem planejamento. Ja as objetivas séo
as estruturadas na forma de testes objetivos, cuja aplicacéo e corre¢do sao
rapidas e faceis, e as mistas, que sdo as que utilizam tanto perguntas
dissertativas como itens em forma de testes.



25

Testes Psicométricos

Segundo Chiavenato (2000, p. 242), “o teste psicométrico € um conjunto
de provas realizado com candidato que avalia seu desenvolvimento mental, suas
aptiddes, habilidades e conhecimentos”.

Este teste € um teste de desempenho ou de execucdo, constitui uma
medida objetiva e estandardizada de amostras do comportamento humano,
examinando-as sob condicdes padronizadas e comparando-as com padrées
baseados em pesquisas estatisticas (CHIAVENATO, 2000).

O resultado do teste psicométrico de uma pessoa é comparado com 0s
padrées alcancados por uma amostra representativa de pessoas e, assim,
engquadrados em percentuais (CHIAVENATO, 2000).

Baseiam-se nas diferencas individuais das pessoas, que podem ser
fisicas, intelectuais e de personalidade. Analise o quadro variam as aptidées de um
individuo em relacdo ao conjunto de individuos tomados como padrdo de
comparacao. Assim, os resultados dos testes de uma pessoa sdo comparados com
as estatisticas de resultados recebendo valores em percentuais em relagdo ao

padrdo de comparacgao (CHIAVENATO, 2000).

Teste de Personalidade

Segundo Chiavenato (2000, p. 242), “Os testes de personalidade séo
utilizados para analisar os casos de personalidade, sejam eles determinados pelo
carater ou pelo temperamento”.

Um traco de personalidade € uma caracteristica marcante da pessoa e
gue é capaz de distingui-la das demais, servindo para a analise diversos tracos de
personalidade, sejam eles determinados pelo carater ou pelo temperamento. Um
traco de personalidade é uma caracteristica marcante da pessoa e que é capaz de
distingui-las das demais (CHIAVENATO, 2000).

Os testes de personalidade sdo chamados de especificos quando
pesquisam determinados tracos ou aspectos de personalidades, como equilibrio
emocional, frustagbes, interesses, motivacdo, etc. Nesta categoria estdo o0s

inventarios de interesses, de motivacao e de frustagdo. Tanto as aplicacbes como a
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interpretacdo dos testes de personalidade exigem necessariamente a participacao
de um psicoldgico (CHIAVENATO, 2000).

Técnicas de Simulacéo

Segundo Chiavenato (2000, p. 242), “As técnicas de simulagdo procuram
passar do tratamento individual isolado para o tratamento em grupos e do método
exclusivamente verbal ou de execugao para a agao social”.

As técnicas de simulacdo sdo essencialmente técnicas de dinamica de
grupo. A principal técnica de simulagdo € o psicodrama, que se fundamenta na
teoria geral de papéis: cada pessoa pde em acdo o0s papeis que lhe sédo
caracteristicos sob forma de comportamentos, seja isoladamente, ou seja, em
interacdo com outras pessoas. Estabelece vinculos que Ihe sdo habituais ou tenta
estabelecer novos vinculos (CHIAVENATO, 2000).

Muitas empresas utilizam esta técnica como complemento do diagnostico.
Além dos resultados das entrevistas e dos testes psicologicos, o candidato é
submetido a uma situacdo de dramatizagcdo de algum acontecimento geralmente
relacionado ao futuro papel que desenvolvera na organizagdo, fornecendo alguma
expectativa mais realizada acerca de seu comportamento do futuro cargo

(CHIAVENATO, 2000).

6. MICROS E PEQUENAS EMPRESAS

As micros e pequenas empresas recebem forte apoio do SEBRAE, que
tem como uma de suas missdes promover a competitividade, auxiliando a maior
diversidade de empresas que faturam dentre 2,4 milh6es a 34 milhGes por ano. De
acordo com a lei geral dos “micros e pequenas empresas”, também conhecida como
lei complementar 123/6, uma empresa pode ser considerada de pequeno porte
quando ‘ o empresario, a pessoa juridica ou outro tipo de empreendedor que adquiri
em cada ano calendario, receita bruta superior a R$: 240.000.00 e igual ou superior
a 2.400.000.00”(SEBRAE, 2011).

Observa-se que essas empresas estao presentes por toda parte do Brasil,

sao criadas por pequenos empreendedores, que motivados se dedicam ao maximo
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para que o empreendimento de certo. Muitas dessas empresas chegam acreditar
gue o problema para que o empreendimento ndo venha dar certo, esta relacionada a
alta concorréncia, embora esses problemas também possam ser atribuidos a falta de
profissionais qualificados ou de qualificacdo dos proprios gestores. Ressalta-se que
“a boa administracao é o fator determinante da sobrevivéncia e sucesso de todas as
empresas, principalmente das de pequeno porte” (BORINELLIET, apud OLIVEIRA,
2006, p. 10).

Geralmente as micros e pequenas empresas possuem como uma de suas
caracteristica importantes, o fato de sua estrutura ser composta por apenas um nivel
hierarquico, que controla e dirige todas as atividades da empresa. E ainda possuem
caracteristicas exclusivas como: contribuicio na geracdo do produto nacional,
geracdo de renda e absorcdo de méo de obra, flexibilidade de localizacdo dentre
outros (OLIVEIRA apud CAVALCANTE, 2010, p. 41).

Percebe-se hoje em dia que tanto as grandes, como as pequenas
empresas, estdo se destacando no mercado, pelo fato de possuirem forte
participacdo na producdo brasileira, onde buscando se tornar bem sucedidas cada
vez mais (CAVALCANTE, 2010).

De acordo com (NETTO 2006) “As micros e pequenas empresas- MPES
vem sendo h& muito tempo alvo de atencéo, devido a seus potencial de geracéo de

renda e de emprego, causando assim uma competitividade constante no mercado”.

Conforme Netto (2006, p. 01) podemos dizer que:

Ao longo do tempo as MPES se utilizaram de diversas ferramentas para
assim conseguir almejar seu lugar de destague diante da sociedade, a
qualidade, os precos competitivos e 0 marketing inteligente sdo os grandes
atrativos usados para se destacar no mercado A globalizagcao é sem divida,
o fenbmeno causador de grandes, profundas e répidas transformagfes
sociais, politicas e econdmicas em todo o mundo. Com esse fenbmeno,
notam-se no cenario macroecondmico brasileiro 0 aumento da presenca de
multinacionais e o acirramento da concorréncia (NETTO, 2006, p. 01).
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7 ATIVIDADES DO ESTAGIO E ANALISE DOS RESULTADOS

7.1 Atividade de Estagio

Este estudo foi desenvolvido na empresa Leival Servicos e Comeércio
Ltda, mais conhecida como Posto VB, que tem como sua principal atividade a
revenda de combustivel, a empresa vem atuando neste ramo desde 2005, abrindo
cada vez mais as portas para os jovens, e buscando seu crescimento perante a
populacao.

O estagio foi desenvolvido no setor administrativo, na area de recursos
humanos pela aluna Fabiane Santos que atualmente exerce a funcéo de assistente
Financeiro dentro do estabelecimento.

Foi desenvolvida uma pesquisa de forma exploratéria- quantitativa, com
perguntas fechadas, para assim poder entender melhor qual o tipo, de dificuldade
enfrentada pela administracdo, para possuir um enorme quadro de rotatividade de
funcionario, dentro dos estabelecimentos e assim através dos percentuais dos
resultados encontrados poderem confrontar com os objetivos expostos.

Foi utilizada como instrumento de pesquisa questionarios, com perguntas
fechadas, contendo informacdes que facilitasse e seu entendimento, e acima de
tudo preservando a sua segurancga perante a organizacao.

O publico alvo para responder os questionarios foram de funcdes e
setores bem diferentes foi pensando nisto que consegue adquirir mais informacdes
que deram finalidades aos fatos, contudo foram realizadas com 12 pessoas dos
setores administrativas, Assistente financeiro, atendente de loja, frentistas,
supervisores e servigos gerais.

As entrevistas foram todas realizadas pela aluna estagiaria, sendo feita
com uma pessoa por vez, sempre nos horario das 12:30 as 13:30, nas trocas de
turnos.

A escolha por esse horério foi pela auséncia dos gestores, pois muitos
funcionarios se sentiam constrangidos diante de seus lideres, os questionarios foram
todos realizados no intervalo de 5 dias.

N&o houve possiveis dificuldades, pois todos o0s colaboradores
concordaram em responder os questionarios de forma que facilitasse a minha

pesquisa.
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Houve também muitas perguntas da parte dos entrevistados, se 0s
guestionarios depois de respondidos seriam entregues aos gestores para assim
poder perceber quais sdo 0s pontos fracos que a empresa possui, pois como a

empresa tem um vasto indice de rotatividade, muitos na maioria por motivos
desconhecidos.
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7.2 Analises dos Resultados

O Grafico 1 apresenta a faixa etaria dos funcionarios entrevistados. A
pesquisa foi realizada com funcionarios de diversas faixas etérias, sendo que 8%
sdo de uma faixa etaria de 36 a 45 anos, 17% de 45 a 60, 25% estdo entre o que
possuem entre 25 a 35 anos e o restante 50% sao 0s que possuem entre 18 a 24
anos, com isto conclui-se que as organizagfes estdo buscando investir cada vez

mais nos jovens.

GRAFICO 1 - Faixa Etaria

GRAFICO 1- METADO DE CONTRATACAO
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Fonte: Elaborado pela autora, 2014.
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O gréafico 2 apresenta os Métodos de contratacdo utilizados pelo
estabelecimentos. Inicialmente, os entrevistados foram indagados sobre os métodos
de contratacdo dos empregados dentro da instituicdo, como respostas, ficou
concluido que 92% dos métodos séo feito através de indicacdo de terceiros, e 8%
séo feita através de consultorias, segundo os dados a empresa nado efetua suas
contratacdes através de agéncia de emprego ou até mesmo da midia, assim pode-

se afirmar que a instituicdo ndo aplica os processos de recrutamento e selecao.

Segundo Ribeiro (2005, p. 52) podemos confrontar com as ideias dos

autores.

Segundo Ribeiro (2005, p. 52) recrutamento trata-se de um trabalho de
pesquisa junto as fontes capazes de oferecer a organizacdo um nimero
suficiente de pessoas. Muitas organiza¢cfes ndo despendem muita atencao
e cuidado no processo de recrutamento e selecdo de pessoal, tendo depois
que suportar problemas significantes no futuro da organizacdo. Tais como
contratar funcionarios que ndo iram surpreender a empresa como ela queria
e com isso ocasionar despesas a organizagdo. “Recrutamento é a etapa
inicial do processo de busca e atracdo de mao de obra para a organizagéo,
procurando prover o nimero adequado de candidatos para as posi¢cdes em
aberto” (TOLEDO; MILIONE, 1983 apud PONTES, 1996, p. 81).

GRAFICO 2 — Método de Contratagdo
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B Consultorias

mMidia

mAgenciade
emprego

Fonte: Elaborado pela autora, 2014.
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O grafico 3 representa A grande importancia que 0 processo de
recrutamento e selecdo exerce nas organizacdes refere-se também a opinido dos
colaboradores referente ao alto indice de rotatividade dentro da organizagdo. De
acordo com os dados coletados nas entrevistas fica claro que 50% dos colaboradores
acreditam que o alto indice de rotatividade dentro da organizacédo se da referente a
falta de funcionarios qualificados para executar os servicos, dai a grande importancia
do processo de recrutamento e sele¢cdo bem aplicado, 33% acredita que o alto indice
de rotatividade se da referente a todas as alternativas citadas no questionario e 17%

acredita que o processo de recrutamento e selecao ajuda a eficicia nos servicos.

Sendo assim vale confrontar estes resultados com o conceito de recrutamento

mencionado pelo autor Chiavenato (1991, p. 54).

O recrutamento consiste-a partir dos dados referentes as necessidades
presentes e futuras de recursos humanos da organizagcao dos métodos, séo
aplicados pelo gestor do RH, acompanhando pelo profissional responsavel
pela area a ter a vaga preenchida, pois este conhece as necessidades do
setor e poderd auxiliar na selecdo dos candidatos com o perfil mais
adequado para o cargo (CHIAVENATO, 1991, p. 54).

GRAFICO 3 — Recrutamento e Selec&do dos Colaboradores

m Reducao de
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mTodos os
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Fonte: Elaborado pela autora, 2014.
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O grafico 4 representa a capacitacdo dos funcionarios. A pergunta sobre
capacitacdo dos funcionarios esclarece que 50% dos colaboradores preferiram néo
opinar diante das alternativas fornecidas, 33% informaram que a empresa nao
disponibiliza nenhum tipo de treinamento, ja 17% dos colaboradores afirmaram que
a empresa realiza treinamento semestralmente. Como ja foi citado a cima concluem
gue a empresa nao costuma realizar treinamento para seus funcionarios com
frequéncia, por isso um alto indice de funcionarios sem nenhuma capacitagdo dentro

da instituicéo.

Diante do que foi exposto podemos destacar a afirmacéo feita por Gil
(2001, p. 118).

O ambiente dindmico das organizag®es requer o desenvolvimento
de ac¢bes voltadas a constante capacitacdo das pessoas, com
vista em torna-las mais eficazes naquilo que fazem. Tanto é que,
com frequéncia cada vez maior, as empresas vém desenvolvendo
programas de formagdo, treinamento e desenvolvimento de
pessoas (GIL, 2001, p. 118).

GRAFICO 4 — Capacitacéo dos Colaboradores
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Fonte: Elaborado pela autora, 2014
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O grafico 5 representa o reconhecimento que a empresa tem com 0 seu

colaborador. De acordo com os questionarios 67% dos colaboradores afirmaram que

7z

seu trabalho é reconhecido pelos seus gestores e que acima de tudo é bem
valorizado dentro dos estabelecimentos, ja 33% dos colaboradores afirmam que a

empresa nao reconhece seu trabalho e desempenho para com a organizacéo.

Segundo GIL (2001, p. 210) argumenta que:

Um gerente interessado na forma¢do de um verdadeiro espirito de equipe
deve apreciar a todos e ndo favorecer ninguém. Embora nem todos os
empregados possam ser igualmente simpaticos aos gestores, elogiar
“preferidos” favorece a animosidade dos colegas e consequentemente a
perda da motivagéo para trabalhar em grupo. Recomenda-se, portanto, que
se observem as pessoas sem preconceitos, concentrando a atencéo
principalmente nos fatores relacionados ao desempenho (GIL, 2001, p.
210).

Grafico 5 - Reconhecimento e Desempenho

M Sim

Fonte: Elaborado pela autora, 2014.
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O gréfico 6 representa os percentuais de elogios feito pelos gestores para
os subordinados, relacionados a seus servicos dentro da organizacao, com isto fica
concluido que 42% dos entrevistados afirmam que sédo elogiados pelos seus
gestores, ja 58% afirma que ndo recebe nenhum tipo de elogios da parte de seus
gestores.

De acordo com Chiavenato (2010, p.278) fica claro que:

As pessoas trabalham nas organiza¢des em fungéo de certas expectativas e
resultados. Elas estdo dispostas, a se dedicarem ao trabalho, e as metas e
objetivos da organizacdo, desde que isso lhe traga algum retorno
significativo pelo seu esfor¢o e dedicagédo Chiavenato (2010, p. 278).

GRAFICO 6 - Elogios fornecidos pelos Gestores
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Fonte: Elaborado pela autora, 2014.
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O gréfico 7 representa as oportunidades de crescimento que a empresa
fornece para seus colaboradores internos. Outra questdo a ser pesquisada foi
referente as oportunidades de crescimentos dentro da instituicdo, neste gréfico
percebe-se que 42% dos recrutamentos séo feito pelo método interno, ou seja, a
empresa prefere da oportunidade de crescimento a seus funcionarios que ja estédo
trabalhando dentro do estabelecimento, ja 58% dos entrevistados afirmaram que a

empresa prefere efetuar o método de recrutamento externo para o estabelecimento.

GRAFICO - 7 Oportunidade de Crescimento
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Fonte: Elaborado pela autora, 2014.
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O grafico 8 representa a maneira de como é feita a administracdo dos
gestores da organizacdo. Nesta pesquisa ficou concluido que 50% dos
colaboradores estdo de acordo com a administracdo de seus gestores e 50% nao

concordam com a maneira que eles vém administrando as organizacoes.

Segundo Chiavenato (2010, p. 440) “A administracdo € profundamente
influenciada pelas pressuposicdes implicitas ou explicitas a respeito da natureza das

pessoas a disciplina e a motivacéo decorre dessas pressuposicoes’.

Chiavenato (2005, p. 307) argumenta que:

Um gestor precisa ser coerente em seu discurso e em sua praxis. Para
tanto, o gerente deve esclarecer, comunicar, reduzir e corrigir
continuamente possiveis incongruéncias e dissonancias, delegar, transferir
autoridade e responsabilidade as pessoas, acreditar nelas até que provem o
contrario. Se possivel modificar habitos e esquemas de producdo, para
facilitar a penetracdo das pessoas, a incorporacdo das pessoas e 0 seu
aproveitamento integral na empresa (CHIAVENATO, 2005, p. 307).

Gréafico 8 — Administracao dos Gestores
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Fonte: Elaborado pela autora, 2014.
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De acordo com os dados coletados no grafico 9, 67% dos motivos que
levam a tantas demissOes dentro do estabelecimento é referente a falta de
comprometimentos da parte dos colaboradores com a empresa, ja 17% acredita que
0s reais motivos é através das faltas de estudos adequados, dos colaboradores, pois
muitos ndo possuem estudos completos, para atuar dentro de um estabelecimento
gue lida muito com o publico, e acima de tudo com valores altos na maioria das
vezes, por fim 17% firma que isto também se da por diversos outros motivos acima

nao citado.

GRAFICO 9 — Razdes para o Alto indice de Demissdes
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Fonte: Elaborado pela autora, 2014.
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No tocante a questdo sobre avaliacdo para a empresa, representada no
grafico 10, contempla-se que 67% dos entrevistados considera uma empresa boa
para se trabalhar j& 17% afirma que a empresa € regular e por fim 16% afirma que a
empresa € ruim de trabalhar. Com isto concluem que mesmo com algumas
informacgdes negativas sobre a empresa seus colaboradores gostam de fazer parte
da equipe.

GRAFICO 10 - Avaliac&o para a Organizac&o
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Fonte: Elaborado pela autora, 2014.
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8 CONSIDERACOES FINAIS

Este estudo académico teve como principal objetivo entender e analisar. A
importancia do Recrutamento e Selecdo para Diminuicdo da Rotatividade das Micros
e Pequenas Empresa em Aracaju. Com base nos estudos referentes ao tema
abordado, além de pesquisas e técnicas aplicadas na empresa Leival Servicos e
Comeércio Ltda, foi possivel descrever os atuais processos aplicados para recrutar e
selecionar os colaboradores, agregando informagfes que auxiliaram no seu
incremento, possibilitando identificar os atuais procedimentos, além de conhecer as
diversas técnicas e estratégias utilizadas, assim como as falhas decorrentes esses
processos.

Foi observado que atualmente os procedimentos de recrutar e selecionar
sao de extrema responsabilidade dos gerentes de pista, e dos diretores, e ndo do
setor de Recursos Humanos. Identificou-se que a empresa procura divulga as vagas
em aberto aplicando técnicas de recrutamento interno, agregando valor aos
profissionais, proporcionando e dando oportunidade aos que ja se faz presente
dentro da organizacdo, caso ndo seja solucionado 0s mesmos recorrem aos
procedimentos relativos ao recrutamento externo, sendo este por muitas vezes
realizados através de indicac&o de terceiros ou de consultorias.

Com base nos estudos e nas pesquisas pode-se concluir que as técnicas
e estratégias aplicadas no recrutamento e selecdo devem ser efetuadas com muita
habilidade e transparéncias, pois as consequéncias de um recrutamento errado séo
enormes como: Reducdo na produtividade, insatisfacdo funcionérios, rotatividade,
entre outros, além de geram custos para a organizagao.

Tendo como base o objetivo geral dessa pesquisa pode-se concluir que as
técnicas de recrutamento aplicadas na empresa pesquisada séao feita sem eficiéncia,
pois a empresa apresenta um alto indice de rotatividade de funcionarios
ocasionando desta forma insatisfacdo perante a sociedade, pois uma organizacéo
gue apresenta um alto indice de rotatividade fica mal vista diante das pessoas, que
busca entender onde esta as falhas.

E importante constatar que os processos de Recrutamento e Selegéo

consistem em escolher de uma lista de candidatos aquele que melhor alcance os
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critérios de selecao para o cargo disponivel.

Foi possivel elaborar um processo de recrutamento e selecédo de pessoal
para empresa, comparando-o com um referencial teérico sobre o assunto, a partir da
analise dos questionarios aplicados aos colaboradores internos, foi diagnosticado
alguns pontos a melhorar no processo atual realizado e levantar sugestdes.

Desta forma, acredita-se que o0s resultados deste estudo foram
satisfatérios, pois servira de incentivo para organizacao fazendo com que, a mesma
perceba onde estdo as falhas para possuir um alto indice de rotatividade de
funcionérios, além de entender a importancia dos diversos meios de Recrutamento e
Selegcdo de colaboradores, para assim melhorar sua imagem e principalmente

minimizar 0os custos.
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APENDICES
INDICE A - Titulo do Apéndice

QUESTIONARIO RESPONDIDO PELOS FUNCIONARIOS

Este questionario sera utilizado para fins académicos. E importante que responda
com o maximo de honestidade, pois sO sera possivel a organizagcdo apostar numa
melhoria dos servicos que presta. Nao ha respostas certas ou erradas relativamente
a qualquer dos itens, pretendendo-se apenas a opinido pessoal e sincera. Desde ja
agradecemos a colaboracao.

1.1 IDENTIFICACAO

1.1 NOME:

1.2 SEXO ( ) MASCULINO () FEMININO

1.3 IDADE ( )18 -25 ( )25-35 ( )35—45 ( )45 -60

2 Qual o método que foi utilizado para sua contratacdo?
a () Indicacao

b ( ) Consultoria

c () Midia

d ( ) Agencia de Emprego

3 De acordo com seus conhecimentos qual a importancia do processo de
recrutamento e selecdo para as organizacdes?

a () Reducao de funcionarios constante

b ( ) Ter funcionérios qualificados para qualquer atendimento

c ( ) Eficacia nos servicos

d ( ) Todos os itens

4 No inicio de suas atividades junto a empresa foi fornecido algum tipo de
treinamento?

a () sim por funcionario da empresa

b ( ) sim por uma empresa contratada

¢ ( ) ndo houve treinamento,

d ( ) aprendi sozinho

5 Vocé acha que a empresa reconhece seu desempenho?
a()sim
b ( ) Nao

6 Seus Gestores costuma elogiar seu servigcos?
a( ) Sim
b ( ) Nao

7 A empresa da oportunidade dos funcionarios crescerem ou evoluirem
profissionalmente?

a()sim

b ( ) ndo
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8 Vocé concorda com a maneira que seus gestores vém administrando a
organizagao?

a( )sim

b( )Nao

9 Em sua opinido qual a principal razdo que leva a tanta troca de funcionarios
dentro da empresa?

a ( ) Falta de treinamento qualificado

b ( ) Falta de estudos adequados

c ( ) Falta de comunicacéo entre empregador e empregado

d ( ) Falta de comprometimento com a empresa

e()

10 Qual sua avaliacéo perante a empresa?
a( )Boa

b ( ) Ruim

c () Otima

d ( ) Regular
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Tabela 1
Faixa Etéria FA FR %
18 a 24 anos 6 50%
25 a 35 anos 3 25%
36 a 45 anos 1 8%
45 a 50 anos 2 17%
Total 12 100%
Fonte: Pesquisa de Campo, 2014.
Tabela 2 -
Método de Contratacao FA FR %
Indicagdo 11 92%
Consultoria 1 8%
Midia 0 0%
Agencia de Emprego 0 0%
Total 12 100%
Fonte: Pesquisa de Campo, 2014.
Tabela 3
Qual a Importancia
do Processo de
Recrutamento e
Selecéo FA FR %
Reducéo de
Funcionérios
constantes 0 0%
Funcionérios
gualificados 6 50%
Eficacia nos servigos 2 17%
Todos os itens 4 33%
Total 12 100%

Fonte: Pesquisa de Campo, 2014
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Tabela 4
A Empresa Realiza
treinamentos FA FR %
Sim Mensal 0 0%
Sim Semestralmente 17%
N&o 4 33%
Outros 50%
Total 12 100%
Fonte: Pesquisa de Campo, 2014
Tabela 5
A Empresa reconhece
seu desempenho FA FR %
Sim 67%
Né&o 4 33%
Total 12 100%
Fonte: Pesquisa de Campo, 2014.
Tabela 6 -
Costuma Receber
Elogios de seus
Gestores FA FR %
Sim 5 42%
N&o 58%
Total 12 100%
Fonte: Pesquisa de Campo, 2014,
Tabela 7 -
A Empresa da Oportunidades
de crescimento FA FR %
Sim 42%
N&o 58%
Total 12 100%

Fonte: Pesquisa de Campo, 2014.




Tabela 8 -
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Vocé concorda com a administracéo de

seus gestores FA FR %
Sim 50%
Nao 50%
Total 12 100%
Fonte: Pesquisa de Campo, 2014.

Tabela 9
Quais as Principais Raz0es para tantas
Demissfes FA FR %
Falta de Treinamentos Qualificados 0%
Falta de Estudos Qualificados 0%
Falta de Comunicacdo entre Empregado e
Empregador 17%
Falta de Comprometimento com a Empresa 66%
Outros 17%

Total 12 100%

Fonte: Pesquisa de Campo, 2014.

Tabela 10 -

Qual a sua Avaliacao para a Empresa FA FR %
Boa 67%
Ruim 0%
Otima 17%
Regular 2 17%

Total 12 100%

Fonte: Pesquisa de Campo, 2014.




