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RECRUTAMENTO E SELECAO DE PESSOAS: Uma estratégia que
agrega valor as organiza¢cdes nos dias atuais

Maria Lucia de Jesus Marques®
Naciete Ferreira dos Santos?

RESUMO

Este artigo, cujo titulo é: Recrutamento e Selecdo de Pessoas: Uma estratégia que
agrega valor as organizacdes nos dias atuais, vai promover conhecimento sobre a
importancia do setor de recursos humanos como instrumento habil que agrega valor
ao patriménio intangivel de uma empresa, identificando, para tanto, as diversas
técnicas de recrutamento e selecdo dos colaboradores existentes e aplicaveis
atualmente, sendo seu objetivo geral avaliar as técnicas de recrutamento e selecao
aplicadas em duas empresas estudadas. Adotando uma metodologia explicativa,
descritiva, bibliografica, de campo e com a abordagem qualitativa, esta pesquisa vai
demonstrar pratica e cientificamente as consequéncias da adocdo de técnica
adequada para a produtividade da empresa e satisfacdo do colaborador. Assim,
justificativa para sua elaboracéo reside na contribuicdo cientifica que o estudo vai
trazer para as empresas em geral e na contribuicdo prética para estudantes de
Administracéao.

Palavras-chave: Setor de RH. Recrutamento e Selecao. Valor Agregado.

ABSTRACT

This article, titled: Recruitment and Selection of People: The estrategy that adds
value to organizations today, will promote awareness of the importance of human
resources sector as an effective instrument that adds value to the intangible heritage
of a company, identifying to this end, several techniques of recruitment and selection
of employees currently existing and applicable, and its general objective to evaluate
the recruitment and selection techniques applied to two companies studied. Adopting
a methodology explanatory, descriptive, bibliographic, field, with the quali-quantites
approach, this research will demonstrate the scientific and practical consequences of
adopting appropriate technical for the company’s productivity and employee
satisfaction. Thus, justification for its preparation lies in the scientific contribution that
the study will bring to the business in general and practical contribution to students of
Directors.
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1 INTRODUCAO

Embora durante muito tempo os recursos humanos de uma empresa
tenham ficado relegado a terceiro plano, sempre fizeram parte do cenério da
composicado empresarial.

Apos Revolucao Industrial, a necessidade de aumento da produtividade e
melhoria na qualidade dos produtos, passou a exigir mao de obra mais qualificada
para a operacionalizacdo dos equipamentos. Ocorre, entretanto, que o mercado
competitivo passou a exigir metodologias de gestdo mais eficientes para a
administracdo dos mais diversos setores que compde uma determinada empresa.

O fenbmeno da globalizacdo acirrou ainda mais a competicdo entre
empresas, vez que o acesso a informacgao e facilidade de venda via internet ampliou
os horizontes do comércio, provocando mudancas soécio-econbmica e
mercadoldgicas na busca de novos padrfes de gestdo para sustentar as estratégias
das empresas em sua atuagéo no mercado.

Ocorre, entretanto, que a globalizacdo também promoveu acessibilidade
de informacfes quanto a estas técnicas de gestdo, facilitando sua aplicacdo em
todas as empresas, 0 que, com o tempo, as deixaram em pé de igualdade no
mercado competitivo.

Neste contexto, as atencdes ficaram voltadas para os recursos humanos,
como o diferencial que as empresas poderiam apresentar em relacdo as outras.
Estas passaram, entdo, a investir em técnicas para recrutamento, selecéo,
capacitacdo e valoracdo dos colaboradores, delegando ao setor de RH, novas
atribuicbes com o intuito de maximizar a produtividade e satisfazer as necessidades
dos colaboradores e da empresa.

Destarte, o setor de Recursos Humanos de uma empresa comegou a
valorizar e contratar especialistas no sentido de gerir melhor o setor. Assim, estes
passaram a ser responsaveis pela aquisicdo de conhecimentos para externar e
mensurar as potencialidades estratégicas da area, sendo seu grande desafio captar
bons profissionais através de técnicas de recrutamento e selecdo, agregando,
assim, valor ao capital humano que forma uma empresa.

Entretanto, o excesso de recrutamento e a técnica de sele¢do equivocada
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pode se tornar um grande inconveniente para a produtividade de uma empresa, pois
a alocacao do colaborador na fungédo errada ou em que este ndo tem capacitacao
podera promover uma série de problemas. E justamente neste contexto que surgiu a
problematica desta pesquisa: Qual a técnica de recrutamento e selecdo mais
apropriada para a captacédo e alocacao correta dos colaboradores?

Para responder a tal questionamento, o objetivo geral deste artigo € avaliar
as técnicas de recrutamento e selecdo aplicadas nas empresas prestadoras de
servicos na cidade de Aracaju, visando especificamente; levantar dados que mecam
o problema de capacitacdo dos colaboradores em relacdo a funcdo que exercem na
empresa estudada; identificar problemas de recrutamento e selecdo na empresa sob
analise, bem como suas consequéncias; e, propor sugestdes de melhoria para o
setor especifico.

Esta pesquisa adotou metodologia: quanto a abordagem, qualitativa
porque vao promover a interpretacdo das técnicas de recrutamento e selecdo
aplicada as empresas estudadas e quantitativas, porque a aplicacdo de
guestionarios vai levantar informacfes que, quando tratados, vai subsidiar dados
estatisticos que vao embasar o artigo; quanto aos métodos, ela é bibliogréafica, pois
se baseia em livros e outras publicacdes cientificas e de campo, pois também
encontra fundamento em questionarios aplicados; e, finamente, quanto aos
objetivos, este estudo é explicativo porque desenvolve o entendimento a cerca dos
varios conceitos e técnicas que o tema exige e descritivo, pois detalha como se da o
recrutamento e selecéo das empresas estudadas.

Por tudo o que foi exposto, a justificativa desta pesquisa reside na
importante contribuicdo cientifica que o estudo a cerca das atribuicbes do setor de
RH pode trazer as empresas em geral e porque agrega valor pratico para os futuros
administradores. Desta forma, ao propor solu¢des para problemas identificados no
recrutamento e selecdo das empresas, esta pesquisa almeja realizar estudos

aplicaveis em qualquer organizacao.

2 UMA NOVA VISAO DA ADMINISTRACAO DE RECURSOS HUMANOS

Até pouco tempo atras, o papel da area de Recursos Humanos (RH) era

exclusivamente contabilizar salarios, elaborar folha de pagamento e remunerar 0s



trabalhadores. Atualmente, diante das vertiginosas modificagdes que o mundo vem
sofrendo, as empresas promoveram a revisao de metas em busca do entendimento
da propria organizacdo e para criar e desenvolver metodologias que realizem os
ajustes necessarios para manté-la no mercado competitivo.

Assim, foi necessario que as empresas mudassem suas estratégias
gerenciais, visando garantir o seu capital e atender a satisfacédo dos clientes. Dando-
se énfase a essas estratégias, o envolvimento do RH se torna de suma importancia,
pois € ele que promovera habilidades e competéncias, desenvolvendo sinergias
com participacéo nos resultados e ressaltando a valoracéo do capital humano.

No século XX, antes dos anos 30, a administracdo de pessoal tinha as
funcdes basicas de recrutamento e selecédo de pessoas. Os processos de admisséo
e demissao eram conduzidos pelas chefias de pessoal. No final da década de 70,
surgiu movimento renovador nos Estados Unidos que entusiasmou 0s profissionais
brasileiros. Observe-se que as manifestacdes operarias produzidas pelos
metallrgicos de Sdo Paulo foram de grande valia para a valorizacdo dos recursos
humanos das empresas. (ARAUJO, 2006).

Durante os anos 90, o cliente se tornou o foco das atencdes das
empresas, pois este passou a consumir mais e a exigir maior qualidade do processo
produtivo. As empresas, assim, comegaram a enxergar no colaborador um grande
ator na conquista do cliente. Na virada do milénio, embora os negocios tenham se
tornado o centro das atencdes, havia a necessidade do comprometimento do
colaborador para que a empresa alcancasse seus objetivos Estas, entdo passaram
a realizar estudos voltados para o atendimento da valorizagdo do profissional
(BOARETE, 2009).

O mesmo autor (2009, p.09), afirma que recursos humanos € “o conjunto
de servidores ou colaboradores que desempenham suas fungbes de modo
interligado entre si e demais setores, em prol do sucesso da organizagao”. Desta
forma, todos os trabalhadores e pessoal de diregdo que compde uma empresa Sao
incluidos no hall dos recursos humanos de uma empresa. Sua importancia reside
no fato de que a funcéo de cuidar do capital humano, promove solu¢des adequadas
para que seus colaboradores desempenhem seu trabalho adequadamente.
Saliente-se que o RH tem como func¢éo atender as necessidades dos colaboradores
(CHIAVENATO, 2004).
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Assim, o objetivo do setor de RH e realizar a integracdo entre os
colaboradores, valorizando-os e respeitando-os dentro de suas &reas de atuacao,
fazendo-os se sentirem confiantes e fortalecendo a idéia de crescimento da
organizacdo. (BOARETE, 2009).

Em razdo das inumeras atribuicbes do Recursos Humanos e de sua
importancia para a sobrevivéncia da empresa, € necessario a adocdo de
metodologias estratégicas que facilitem a administracdo do setor.

De acordo com Chiavenato (2004, p. 09), a Administracdo de Recursos
Humanos (ARH) é “o conjunto de politicas e praticas necessérias para conduzir 0s
aspectos da posicao gerencial relacionados com os recursos humanos, incluindo
recrutamento, selegao, treinamento, recompensas e avaliagdo de desempenho”.
Assim, a ARH pode ser entendida como administracdo de pessoal fundamentada em
uma abordagem sistémica, definido como um “conjunto de elementos materiais ou
ideais, entre os quais se possam encontrar uma relagéo” (GIL, 2001, p. 21).

O citado autor (2001), quando uma empresa adota um enfoque sistémico,
ela apresenta caracteristicas como: interdependéncias das partes, quando é
possivel identificar suas partes como subsistemas independentes; énfase no
processo, ou seja, a administracdo é dinamica, apresentando mudanca continua;
probabilismo, onde a organizagdo nao se caracteriza pela certeza absoluta e sim por
probabilidades; multidisciplinaridade, no qual se busca contribuicbes em diversos
campos do conhecimento; carater descritivo, no qual as organizacfes procuram
compreender os fendmenos e deixar os colaboradores escolham objetivos e
procedimentos.

Outras caracteristicas podem, ainda, ser mencionadas, tais como:
concepcao multicausal, carater multimotivaciona, participacéo, abertura e énfase nos
papéis (GIL, 2001). Segundo Chiavenato (2004), a ARH tem o objetivo de
desempenhar quatro funcbes basicas: planejar, organizar, dirigir e controlar os
recursos humanos de uma organizagcdo, podendo ser dividida em cinco
Subsistemas, que tem o objetivo de facilitar e coordenar suas atribuicdes. Sao eles:
Suprimento; Aplicacdo; Manutencao; Desenvolvimento; e, Monitoramento.

Essa divisdo dada por Chiavenato (2004) tem como finalidade facilitar o
entendimento e a gestdo do setor de RH. Assim, ele avalia estes subsistemas da
seguinte forma: O subsistema de suprimento é responsavel pela captagéo e triagem



de profissionais no mercado, bem como, pela selecdo e encaminhamento de
profissionais para as empresas. O subsistema de Aplicagdo, no qual se realiza a
analise, descricdo dos cargos, assim como a avaliacdo de desempenho do
colaborador. A descricdo do cargo € um processo de sintetizacdo das informacdes
recebidas durante a andlise das funcdes. A avaliagdo do desempenho é um método
gerencial que permite ao administrador medir os resultados do desempenho do
colaborador.

O mesmo autor continua enfatizando que o subsistema de Manutencao se
preocupa com a administracdo de salarios, planos de beneficios sociais e higiene e
seguranca do trabalho, assim como com as relagdes trabalhistas. Deve-se ter em
mente que o salario ndo € o Unico componente remuneratorio, existindo também
beneficios que acaba compondo a remuneracdo. E importante haver um plano de
gestdo de cargos e salarios, como instrumento fundamental para a gestdo deste
subsistema. O subsistema de Desenvolvimento, no qual se desenvolve agdes para
amoldar o comportamento dos colaboradores, concretizado através do treinamento e
desenvolvimento de pessoal e organizacional. O treinamento é um processo de
assimilacdo cultural que tem o objetivo e repassar conhecimento, habilidades e
atitudes relacionadas a execucao das tarefas destinadas ao cargo.

Finaliza ainda que o subsistema de Monitoramento, que se perfaz através
de um banco de dados e sistemas de informacdo eficazes e pala auditoria de
recursos humanos, consubstanciado no denominado departamento de pessoal, tem
0 objetivo de efetuar todos os registros legais e necessarios para a administracdo
burocratica dos recursos humanos de uma empresa.

E possivel observar a definicdo exata das atribuicdes do RH conforme o
subsistema em que esta inserido. Com essa espécie de demarcagdo, a gestdo do
setor podera dirigir melhor suas metas e acbOes conforme a necessidade de
melhorias se apresente. Além disso, esse direcionamento serve, também, para
facilitar a identificagcédo de problemas, insatisfacdes e incapacidades relacionados
com os profissionais que compde as organiza¢des, bem como com as ingeréncias
da propria empresa. Entenda-se por ingeréncia, as dificuldades ou incongruéncias
da organizacdo, & exemplo de falhas no recrutamento e selecdo de pessoas, que

podem trazer conseqiéncias negativas para a producao.



2.2 Recrutamento e Selecdo: Ferramentas que Agregam Valor

O recrutamento de candidatos e a selecdo de colaboradores tem
Importantes consequéncias financeiras e culturais em uma organizagao.
Segundo Nunes (2007, p. 02), o recrutamento é:

Um conjunto de técnicas e métodos destinados a atrair
candidatos capazes de ocupar determinados cargos ou
desenvolver determinadas tarefas na organizacdo. O
recrutamento pode fazer-se no interior da organizagéo
(recrutamento interno) ou no exterior da organizacdo
(recrutamento externo).

E importante salientar que ndo se pode recrutar ou selecionar sem
determinacdo do contetdo da funcdo ou do cargo detalhadamente. O anuncio
deve conter informacdes claras e registradas das atribuicbes do cargo e os
requisitos, ou seja, a qualificacdo e experiéncia necessaria para o desempenho
das respectivas fungdes. (RIBEIRO, 2005).

Sao inlmeras as técnicas de recrutamento, podendo ser realizado via
internet, por consultas aos arquivos de candidatos, por quadro de avisos,
contratos co escolas e universidades, anincios em jornais e revistas e através de
agéncias de recrutamento (CHIAVENATO, 2005). AS mais utilizadas sao jornais e
revistas, internet e agencias de empregos. A modernidade vem abrindo espaco
para o recrutamento cada vez mais intenso pela internet. (GIL, 2001).

De acordo com Ribeiro (2005), é ideal elaborar um arquivo de
curriculos, classificando-o0s por cargos, mantendo-o atualizado a cada trés meses,
devendo conter endereco e e-mail do candidato, escolaridade e cargo a qual se
candidata. Apés o0 recrutamento, é seguida a selecdo dos colaboradores.
Segundo Nunes (2007, p. 02) selec¢éo é:

A fase que se segue ao recrutamento e corresponde a escolha
das pessoas conforme as necessidades da organizacdo e as
aspiracdes das proprias pessoas. Pode dizer-se que a selecdo
corresponde a comparacao entre os perfis dos candidatos e as
exigéncias do cargo ou funcgéo.

Para que haja uma selecdo adequada, deve ser realizada uma

entrevista, previamente planejada, que deve correlacionar as qualificacbes do
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candidato as exigéncias do cargo, coletar o maior numero de informacdes
pertinentes do mesmo, entre outros fatores.

Esta entrevista deve ser objetiva, sendo realizada de forma impessoal
e devendo seguir um roteiro anteriormente programado (RIBEIRO, 2005). Deve-
se ter em mente que a selecdo de pessoal € basicamente comparativa e restritiva,
utilizando técnicas aplicadas por meio de diversas fases , cada uma funcionando
como um filtro da outra , até que se consiga o candidato ideal. Assim, as técnicas
devem ser realizadas sempre utilizando aspectos comparativos, conforme mostra

a Figura 01.

ESPECIFICACOES DO CARGO

O QUE O CARGO REQUER

Analise e descricdo do cargo
para saber quais os
requisitos que o cargo exige
do seu ocupante

Figura 01 — Conceito de selecdo como uma comparacao
Fonte: Adaptado de Chiavenato (2005)

Ocorre, no entanto, que a entrevista deve ser vista como uma
preliminar, devendo-se empregar outras técnicas associadas para que se
obtenham resultados positivos (GIL, 2001). Existem trés modelos basicos para a
selecdo de um candidato, quais sejam: Modelo de colocagdo, quando sé ha uma
vaga e um candidato para supri-la; Modelo de sele¢do, onde ha uma vaga e
varios candidatos; e, Modelo de classificacdo, no qual existem varias vagas para

varios candidatos. (Cunha, 2007)
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Chiavenato (2004) menciona testes psicologicos, para avaliar o
comportamento do candidato e suas aptidoes pessoais; Testes de personalidade,
para identificar tracos da personalidade, distinguindo a pessoa das demais;
Técnicas de simulacao, que se concentra no tratamento de grupos, promovendo a
dindmica de grupo.

Os testes psicologicos podem ser utilizados para avaliacdo do
potencial intelectual dos candidatos, suas habilidades especificas, como;
raciocinio verbal, abstrato, mecanico, entre outros. E importante observar que,
para se obter os resultados almejados, o teste deve ser realizado com grande
pericia e por profissionais habilitados (GIL, 2001). Existem ainda testes préticos,
adequados para avaliacdo das habilidades dos candidatos, sendo muito
importantes para cargos de natureza operacional ou relacionados a producéo. E,
testes escritos, para preenchimentos de cargos que requerem conhecimentos
especificos.

Observe-se que além dos testes e das entrevistas, sempre que for
necessario reforcar a classificacdo de um candidato, recomenda-se um
aprofundamento na avaliacdo, através de: comparacédo dos candidatos entre si;
busca de informacdes nos servicos de protecdo ao crédito; e, por referéncias
profissionais com ex-empregadores. Estes critérios funcionam como avaliador de
desempate entre os candidatos. (RIBEIRO, 2005).

Com efeito, todo esse processo de selecdo tem como escopo avaliar
todas as dimensfes possiveis do candidato que pretende fazer parte do quadro
de funcionarios da empresa e, consequentemente, da linha de producdo da
mesma, contribuindo de forma positiva ou negativa para a produtividade.

Em razdo da importancia dos recursos humanos na maximizacdo da
producdo, reducédo de custos e otimizacdo de margens de lucros, os cuidados
com relacdo ao pessoal devem ser redobrados desde seu recrutamento.

O recrutamento deve ser cuidadoso, vez que é através dele que havera
a captacdo de recursos humanos. Assim, falhas neste ambito poderdo trazer
prejuizos para a captacdo de pessoas que interessam a empresa, podendo deixar
de fora profissionais capacitados para o alcance dos objetivos propostos pela

organizagao.
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No ambito da sele¢do, € evidente que aspectos como a qualificacdo e
atendimento as exigéncias do cargo sdo, a priori, 0S mais importantes para a
efetivacdo das competéncias exigidas pelo cargo pretendido pelo candidato.

Ocorre, entretanto, que outros fatores também s&o preponderantes na
escolha do profissional. No atual mercado competitivo, o capital humano de uma
empresa € seu diferencial diante das demais concorrentes. A qualificagéo,
comum a muitos, deixa de ser o foco solitario da selecdo, empreendendo novos
aspectos a serem analisados.

Assim, o comportamento do profissional diante da pressao cotidiana do
mercado, espirito de lideranga, comprometimento com a empresa e sua dinamica
no trabalho em equipe, passaram a ser o0 alvo de muitas técnicas de selecao.

Ao que parece, aspectos da personalidade e do comportamento
passaram a ser, acertadamente, o critério de desempate no momento da escolha

do profissional que mais atende as necessidades da empresa selecionadora.

3 DISCUSSAO E RESULTADOS

3.1 Levantamento de Dados de Problemas na Capacitacdo dos Colaboradores

No periodo compreendido entre julho e setembro de 2010, foi percebida a
baixa de produtividade de uma empresa prestadora de servico de Aracaju. Ao
realizar estudo que indicasse as causas de tal baixa, foi identificado que esta
reducado estava relacionada com problemas nos recursos humanos da empresa.

Diante desta constatacdo, em outubro do corrente ano, foi aplicado um
guestionario em 50 funcionarios, no qual constavam perguntas que tinham a
finalidade de medir a satisfacdo do colaborador na realizacdo de suas tarefas na
empresa; o grau de comprometimento com seu cargo e sua capacidade de
interpretacéo e resposta a problemas cotidianos.

Os resultados da aplicacdo do questionario ndo foram positivos. Dos 50
funcionarios questionados, 38 estavam de alguma forma insatisfeitos com empresa

ou a realizacao de suas tarefas, como demonstrado no Grafico 01.
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M Satisfeitos

M Insatisfeitos

Gréfico 01 — Satisfacdo dos colaboradores entrevistados

Em caso de insatisfacdo foi apresentado uma lista com 4 opcbes de
motivos para insatisfacdo, sendo determinado poderiam apontar duas opg¢des para
tanto. O motivo de insatisfacdo comum a todos esta relacionada a remuneracao
(38). As demais causas foram: dificuldade de relacionamento com 0s superiores
direto (12), problemas relacionadas com a tarefa (21) e problemas ligadas a
comunicacao interna (5), como pode ser visto no Gréfico 02.

40
0
20 & )
0

M causas de insatisfagdo dos colaboradores

Gréfico 02 — Causas de insatisfac6es dos colaboradores entrevistados

Os problemas relacionados com remuneracdo sdao bem comuns, em
razdo dos problemas econémicos do pais. A empresa, no entanto, efetua a
remuneracao média aplicada as func¢des dos entrevistados, nao justificando maiores
estudos para a elaboracdo desta pesquisa, vez que esta € voltada para atribuicdo de
suprimento do RH da empresa e ndo de Manutencdo, como seria 0 caso.

Dando prosseguimento aos resultados dos questionérios, foi percebido
gue as demais insatisfacoes estavam intimamente relacionadas com problemas de

compreensao ou capacitacdo dos colaboradores. As causas apontadas como
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motivadores das dificuldades de relacionamento com os superiores diretos foram:
Impertinéncia do superior (3), ndo compreensdo de suas ordens (7) e outros (2),

como mostra o Grafico 3.

B Impertinéncia do
superior

W Ndo
compreensdo de

suas ordens
outros

Gréfico 03 — Causas de dificuldades de relacionamento com superiores diretos

Estes valores revelam um alto indice incompreensdo das ordens dadas
pelo superior direto. Como esta pesquisa ndo foi realizada em um setor especifico,
escolhendo-se os colaboradores aleatoriamente, ficou claro que o problema era com
0S mesmos e ndo com os chefes de departamento da empresa estudada. Os
entrevistados revelaram que simplesmente ndo conseguiam compreender, assimilar
e interpretar as ordens, sem que fosse realizada de forma minuciosa. Essa
dificuldade de compreenséo indica que o colaborador pode n&do estar amplamente
capacitado para ocupar o cargo que exerce.

Os problemas relacionados com comunicacdo interna ndo tém relagéo
direta com a capacidade dos colaboradores, relevando-se, no entanto, que a
empresa nao possui meios de comunicacao interno eficientes, vez que maioria delas
€ realizada de forma verbal, sem cadeia de procedimento pré-determinado.

A grande incidéncia de problemas relacionados com a tarefa é realmente
preocupante, principalmente quando quantificadas as causas. Assim, dos 21 que
indicaram este fator como causa de insatisfacdo: 14 disseram encontrar dificuldades
em lidar com o funcionamento dos equipamentos, 4 disseram que 0S equipamentos
ou ferramentas de trabalho eram desconfortaveis e 3 se disseram cansados e

estressados com a tarefa em si, como demonstra o Grafico 04.
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m dificuldades em lidar
como
funcionamento dos
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Gréfico 04 — Causas dos problemas relacionados com a execucao da tarefa

Estes dados deixam claro o problema de capacitacdo dos colaboradores
entrevistados que apontaram como causa de sua insatisfagcdo problemas com a
execucdo da tarefa. Com efeito, se observa um elevado nimero de colaboradores
gue simplesmente ndo consegue lidar com os seus equipamentos ou ferramentas de
trabalho, mesmo tendo sido selecionados para desempenhar as suas funcdes.

Feitas estas constatacdes, optou-se pela aplicacdo de questionario nos
chefes de setores da mencionada empresa prestadora de servico, como meio de
identificar as razdes da baixa produtividade de seus colaboradores.

Foram entrevistados 8 chefes de setor. O questionario era composto de
quatro perguntas, questionando a produtividade dos colaboradores, a capacitacao
para 0 cargo que ocupam; 0s principais problemas enfrentados no cargo de chefia,

além de tentar descobrir o foco de todos estes problemas.

Analisadas as respostas dos chefes de setor, foram confirmadas as
hipoteses de que a baixa da produtividade esta diretamente relacionada com falha
na capacitacdo dos colaboradores selecionados para alguns cargos. Seis dos oito
entrevistados se disseram insatisfeitos com a produtividade dos colaboradores sob
sua responsabilidade e chefia e os oito disseram que nem todos os colaboradores
em questao estavam capacitados para os cargos.

Quando questionados sobre os principais problemas enfrentados em
relacdo aos colaboradores, todos apontaram todas as alternativas apresentadas
com causas deles. Houve unanimidade também em relacdo a raiz do problema,

todos disseram que haviam profissionais qualificados no mercado, indicando a
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selecédo dos colaboradores como causa do problema.

3.2 Identificacdo dos Problemas de Recrutamento e Sele¢cdo da Empresa

Diante destas respostas e de posse dos resultados do questionério
aplicado aos colaboradores, percebeu-se a necessidade de realiza estudo junto ao
setor de RH da empresa. Analisando os relatérios do setor de RH foi observado um
grande volume de demissées nos meses de maio e junho do corrente ano, o que
ocasionou a necessidade imediata de completar o quadro de funcionérios, a fim de
que a empresa pudesse cumprir seus contratos.

Ao observar as técnicas empregadas para o recrutamento de candidatos,
ja forma identificados alguns problemas. A empresa acertadamente publicou o
recrutamento na internet e em jornal de grande circulagdo da cidade. Entretanto,
nao descreveu adequadamente as atividades dos cargos, o grau de escolaridade
exigido e a necessidade de experiéncia comprovada na funcao.

De acordo com alguns colaboradores do setor, ao se apresentarem 0s
candidatos eram imediatamente entrevistados, deixando seus curriculos para
posterior contato. Observe-se que o grande volume de candidatos abarrotou o setor
de recursos humanos, sobrecarregando os colaboradores do setor.

A falta de descricdo adequada, contendo os aspectos antes mencionados,
provocou um excesso de candidatos que nao tinham a menor possibilidade de
realizar as tarefas a que se destinava.

As entrevistas realizadas de acordo com a chegada do candidato, sem
prévio planejamento, impedindo a selecdo dos curriculos mais adequados aos
cargos a serem preenchidos. Como a empresa estava precisando de mao de obra
para cumprimento do quadro, parecem ter selecionado os colaboradores de forma
inadequada, sem que houvesse atendimento as qualificacbes que 0s cargos
exigiam. Como consequéncia natural, muitos candidatos selecionados néao
conseguiram atender as exigéncias dos cargos ou fungdes que exerciam,
provocando alta rotatividade funcional, nos ultimos meses, como pode ser visto no
Gréfico 05.
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Gréfico 05 — Numero de demissdes na empresa

Este nUmero de demissdes, além de gerar indmeros encargos

trabalhistas, reduz a produtividade, como pode se verificar no Grafico 06.
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Gréfico 06 — Queda na producdo da empresa

Observa-se, assim, a queda na producdo coincide com os problemas
relacionados com o recrutamento e selecdo dos colaboradores, no periodo

compreendido entre Julho e setembro.

4 RECOMENDACOES E CONSIDERACOES FINAIS

Identificados os problemas de recrutamento e selecdo, esta pesquisa
propde uma série de medidas.

No recrutamento de candidatos:

1 — Descricdo detalhada o cargo a ser preenchido, contendo descricao
das funcdes, das atividades, das qualificacdes necessarias;

2 — Somente aceitar curriculos de quem tem comprovadamente
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experiéncia na fungéo a que se candidata;

3 — Realizar triagem dos curriculos para chamar a entrevista somente 0s
candidatos que séo qualificados e tém o perfil da empresa;

4 — Fazer um banco de dados, contendo telefones, e-mail, enderecos e

qualificacbes do candidato, devendo ele ser periodicamente atualizado;

Na selecao dos colaboradores:

1 — Planejar previamente a entrevista com os candidatos que interessam
a empresa.

2 — Avaliar os curriculos, a fim de classificar uma ordem para entrevista,
comecando dos mais qualificados e experientes para o menos qualificado;

3 — Realizada a entrevista, aplicar testes praticos a cerca das funcdes que
serdo executadas;

4 — Os candidatos aprovadas neste teste deve ser submetido a teste
psicolégico e psicotécnico, a fim de se avaliar a rapidez de raciocinio e estabilidade
emocional do candidato.

Estas acBes devem ser aplicadas ja nos proximos candidatos. Observe-
se, no entanto, que os colaboradores ja existentes quadro funcional da empresa
devem ser avaliados para identificar os que estdo realmente capacitados para o
exercicio de suas fun¢des. Assim, 0s que ndo estiverem atendendo as exigéncias do
cargo devem ser demitidos ou capacitados para tanto.

Ao finalizar esta pesquisa, € possivel concluir que a reducdo na
produtividade da empresa prestadora de servi¢co estudada tenha relacdo direta com
a falta de capacitacao de alguns colaboradores recentemente contratados. Ao se
fazer relacéo entre as informacdes levantadas com a aplicacdo dos questionarios, foi
comprovada os problemas de capacitacdo dos empregados, identificando-se falhas
no recrutamento e selecdo dos mesmos.

Estas falhas certamente provocaram perdas no processo produtivo e
devem ser imediatamente sanadas, atraves de técnicas de recrutamento e selegcéo
adequada a empresa em questao, a fim de manté-la no mercado competitivo.

As solucdes propostas visam organizar estas atribuicbes do setor de
Recursos Humanos, fazendo do R&S ferramentas que agregam valor ao bem

imaterial de uma empresa: o colaborador.
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