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RESUMO

O objetivo do presente trabalho é identificar como é feita a triagem
de Recrutamento e Selecdo por uma empresa de consultoria e prestacao de
servigos terceirizados. Reconhecer o conceito de recrutamento, as etapas que
compdem a selecdo de pessoas e suas caracteristicas. Notar a terceirizacao
de modo que possamos identificar suas vantagens e desvantagens, uma vez
vista de forma muito atrativa pelas empresas. Reconhecer quais 0s principais
profissionais e cargos e identificar a relag@o entre empresa e funcionario nesse
segmento.

Palavras chave: Recrutamento e Selecdo. Terceirizagao.



ABSTRACT

The goal of this work is to identify how is the screening of
Recruitment and Selection for a consultancy and outsourced services.
Recognize the concept of recruitment, the steps that comprise the selection of
people and their characteristics. Note outsourcing so we can identify their
advantages and disadvantages, once seen very attractive for companies.
Recognise which key professionals and positions and identify the relationship
between company and employee in this segment.

Keywords: Recruitment and Selection. Outsourcing.
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1. INTRODUCAO

O processo de recrutamento de pessoal tem inicio a partir de uma
necessidade interna da organizacdo, no que tange a contratacdo de novos
profissionais.

A contratacdo é um dos processos necessarios e basicos para o
funcionamento de uma empresa, e a procura de um profissional ideal exige
uma ajuda para 0 empresario, por isso existem as empresas de Recrutamento
e Selecado, conhecidas como empresas de recursos humanos ou ainda de RH.
O mercado de empresas deste setor estd em expansdo, ja que muitas
organizagcfes estdo atuando no mercado com a terceirizacdo do quadro de
pessoal.

Dentro do processo de Recrutamento e Selecdo € possivel
enfatizar o processo de Terceirizagcdo, que se iniciou nos Estados Unidos antes
da Segunda Guerra Mundial. Consolidou-se como técnica de administracao
empresarial a partir da década de cinquenta, com o desenvolvimento acelerado
na industria. (LAZARINI, 2010).

As razles de terceirizacao referem-se a necessidade do mercado
em buscar servigos qualificados, com o objetivo de eliminar custos por meio de
contratacoes feitas pela empresa, consequentemente, iSso permite com que
ela foque em seu préprio negaocio.

Logo conceitua - se terceirizagdo como a contratacao, feita por
uma empresa de servicos prestados por uma pessoa fisica (profissional
autbnomo) ou juridica (empresa especializada), para realizar determinados
servicos de que necessite, desde que nao relacionados as atividades-fim e sem
a existéncia dos elementos caracterizadores da relacdo de emprego
(MELCHOR, 2004).

Compreenderemos como é feito o Recrutamento e Selecdo na
agéncia de trabalho Pro Tempore e como a mesma oferece a mao de obra a

gualificada a seus clientes.
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2. CONCEITO DE ADMINISTRACAO CIENTIFICA

A Administracdo Cientifica € um modelo de gestdo criado pelo
americano Frederick Winslow Taylor (1856-1915) no final do século XIX e inicio
do XX, e é com base na aplicacdo do método cientifico na administracéo, a fim
de garantir o melhor custo ou beneficio aos sistemas de producéo.

Taylor procurava uma forma de elevar o nivel de produtividade fazendo
gue o trabalhador a produzisse mais em menos tempo, sem elevar 0s custos
da producédo. Assim, ele observou que os sistemas administrativos da época
eram falhos. A falta de padronizacdo dos meétodos de trabalho, o néo
conhecimento por parte dos administradores do trabalho dos funcionarios e a
forma de remuneracdo utilizada foram as principais falhas estudadas por
Taylor.

Henri Fayol (1841-1925) contribuiu para origem da Administracao
Cientifica. Foi durante boa parte de sua vida diretor de grandes minas e usinas
siderargicas formularam também a doutrina administrativa que passou a ser
conhecida como fayolismo. Essa doutrina atribuiu aos subordinados uma
capacidade técnica, que se exprime nos principios: conhecer, prever,
organizar, comandar, coordenar e controlar.

Podemos dizer Henry Ford (1863-1947), teve também sua contribuicdo
para Administracdo Cientifica. Ele foi pioneiro da inddstria automobilistica
americana. A teoria de Ford, € que para reduzir custos, a producéo deveria ser
em massa, em grande quantidade e aparelhada com tecnologia capaz de
desenvolver ao maximo a produtividade dos operarios. Ford afirmava que o
trabalho deveria ser altamente especializado, e cada funcionario uma Unica
tarefa. A remuneracéo e a jornada de trabalho também era a proposta de Ford.
A ideia dele era melhorar o condicionamento fisico reduzindo as horas de

trabalho.
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2.1 Escolas das Relagbes Humanas

A Teoria das Relagbes Humanas surgiu nos estados unidos como
consequéncia imediata das conclusdes obtidas na Experiéncia em Hawthorne,
desenvolvida por Elton Mayo (1890-1949) e seus colaboradores. Foi
basicamente um movimento de reacdo e de oposi¢cdo a Teoria Classica da
Administragéo.
As origens da Teoria das Relagbes Humanas séo:
= A necessidade de humanizar e democratizar a administracao,
libertando-a dos conceitos rigidos e mecanicistas da Teoria
Classica e adequando-a aos novos padrdes de vida do povo
americano.
= O desenvolvimento das chamadas ciéncias humanas,
principalmente a psicologia e a sociologia.
= As ideias da filosofia pragmatica de John Dewey e da Psicologia
Dindmica de Kurt Lewin foram capitais para 0 humanismo na
administracao.
= As conclusbes da Experiéncia em Hawthorne, desenvolvida entre

1927 e 1932, sob a coordenacao de Elton Mayo.

Mayo desenvolveu uma experiéncia pioneira no campo do
comportamento humano no trabalho. Iniciou-se em 1927 na fabrica do Western
Electric, em Chicago, e 0 objetivo desta experiéncia eram o estudo das
influéncias da iluminacéo na produtividade, indice de acidentes e fadiga.

Essa experiéncia entre outras que se seguiram vieram ressaltar a
importancia de fatores psicoldgicos e sociais na producdo, consequentemente
passou a valorizar mais as relagdes humanas no trabalho.

Segundo Gil (2008), as Relagbes Humanas constituem um
processo de integracdo de individuos numa situacdo de trabalho, de modo a
fazer com que os trabalhadores colaborem com a empresa e até encontrem

satisfacdo de suas necessidades sociais e psicoldgicas.
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2.2 Administrag&o de Recursos Humanos

A Teoria Gerado Sistemas tem origem nos estudos do bidlogo
alemdo Ludwig von Bertalanffy (1901 — 1972). Ele verificou que certos
principios de algumas ciéncias poderiam ser aplicados a outras, desde que
seus objetos pudessem ser entendidos como sistemas, fossem eles fisicos,
guimicos, sociais, psicologicos etc. Isto fez com que a ciéncia tida como
completamente estranhas entre si, em virtude de sua especializacéo,
passassem a ser vistas sob uma Optica integradora. Por outro lado, alguns
cientistas passaram a desenvolver uma Teoria Geral dos Sistemas que
evidenciasse as semelhancas entre as ciéncias. Essa preocupacao iniciou-se
no ambito da Fisica e da Biologia, passando para as Ciéncias Sociais,
notadamente para a Administragao.

O conceito de sistema ja era amplamente utilizado nas ciéncias
fisicas e biologicas. Tanto € que em Astronomia ha muito se fala em sistemas
planetarios. Na Biologia, jA € classica a identificacdo dos sistemas 0sseo,
nervoso, circulatorio etc.

O conceito de sistema, que € fundamental para essa abordagem,
pode ser definido de diversas maneiras: como um conjunto de elementos
unidos por alguma forma de interacdo ou interdependéncias; uma combinacao
de partes, formando um todo unitario; um conjunto de elementos materiais ou
ideias, entre 0s quais se possam encontrar uma relacdo; uma disposicdo das
partes ou elementos de um todo, coordenados entre se e que funcionam como
estrutura organizada. Qualquer conjunto de partes unidas entre si pode,
portanto ser considerado um sistema, desde que as relacfes entre elas e o
comportamento do todo sejam o foco da atencao.

Fica facil, pois, definir uma empresa ou qualquer outra
organizacdo como um sistema, pois ela é constituida por elementos que de
alguma forma interagem entre si e funcionam como uma estrutura organizada.

Como foi lembrado, o que caracteriza a Administracdo de
Recursos Humanos é a adocdo do enfoque sistémico. Isto ndo significa,
entretanto, que as empresas, ao manterem um departamento com o nome de

recursos humanos, desenvolvem, de fato, a gestdo sistémica de seu pessoal.
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Muitas vezes, essa designacdo € dada unicamente para conferir ares de
modernidade as empresas, ficando as atividades de pessoal restritas
praticamente as rotinas trabalhistas e disciplinares.
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3. CONCEITO DE RECRUTAMENTO

O Recrutamento funciona como um processo de comunicagéao,
onde a empresa divulga e oferece oportunidade de emprego, ou seja, € um
conjunto de técnicas e procedimentos que visa atrair candidatos
potencialmente qualificados e capazes de ocupar cargos dentro da

organizagao.

3.1 Recrutamentos Internos, Externos e Mistos.

Os candidatos para Recrutamentos internos sdo 0s que estédo
trabalhando dentro da organizacéo, ou seja, empregados para promové-los ou
transferi-los para outra atividade mais complexa ou mais motivadora.

Para Marras (2000), o processo interno pode ser uma ferramenta
extremamente importante, se aplicado com a politica adequada de
transparéncia e objetivos da empresa, s6 assim sera possivel alcancar
resultados positivos que refletem na administracdo de RH e no processo
produtivo.

Os candidatos para Recrutamento externos sdo 0s que estdo
agindo na MRH, portanto, fora da organizacdo para submeté-los ao processo
de selecado de pessoal. Isso favorece com os atuais funcionarios para oferecer-
Ihes melhores oportunidades dentro da organizacdo, enquanto 0s outros
candidatos buscam trazer experiéncia externa e as competéncias atualmente
nao existem na organizacdo. (CHIAVENATO, 2006).

O Recrutamento Misto procura atender tanto o recrutamento

externo quanto o interno. Para exemplificar melhor segue a tabela abaixo:
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Tabela I: Caracteristicas dos tipos de recrutamento

Interno e Quando ha um determinado Ilugar vago na
empresa esta procura preenche-lo com pessoal ja
pertencente a propria empresa.

Externo e Quando ha um determinado lugar vago na
Empresa esta procura preenche-lo com pessoal
estranho, ou seja, com candidatos externos a
organizacao.

Misto e Procura fazer face as desvantagens do
Recrutamento interno e externo. Combinacéo das
duas opcoes.

Fonte:Adaptado:http:/prof.santanasilva.pt/EGI_grh/trabalhos_08_809/Word/Recrutamento%20
€%20Selec%C3%A7%C3%A30.doc.pdf

3.2Técnicas de Recrutamento Externo.

Chiavenato (2006) diz que o recrutamento interno abrange um
contingente limitado de funcionario interno, o recrutamento externo cobre um
grande numero de candidatos que estdo espalhados pelo MRH. Sua esfera de
acao € imensa e 0s seus sinais ndo sao sempre recebidos pelos candidatos.
Por esta raz&o, o recrutamento externo utiliza varias técnicas diferentes para
influenciar e atrair candidatos. Trata-se de escolher os meios mais apropriados
para ir até o candidato e atrai-lo para a organizacao.

O processo de recrutamento culmina com o candidato
preenchendo seu pedido de emprego ou enviando seu curriculo para a
organizacao. O trabalho proposto € uma forma que o requerente preenche,
armazenam suas informacfes pessoais, como a escolaridade, experiéncia
profissional, conhecimentos, endereco e telefone para contatos. As
organizacfes bem sucedidas sao portas sempre de portas abertas para acolher
os candidatos que se apresentam espontaneamente, mesmo se eles nao
tiverem oportunidades para oferecer no momento. O recrutamento deve ser

uma atividade continua e ininterrupta.



http://prof.santanasilva.pt/EGI_grh/trabalhos_08_809/Word/Recrutamento%20e%20Selec%C3%A7%C3%A3o.doc.pdf
http://prof.santanasilva.pt/EGI_grh/trabalhos_08_809/Word/Recrutamento%20e%20Selec%C3%A7%C3%A3o.doc.pdf

3.3Prés e Contras do Recrutamento Interno e Externo

20

Segundo Chiavenato (2006) as vantagens e desvantagens do

Recrutamento Interno.

Pros:

e Introduz talentos, habilidades e expectativas novas;

e Enriquece o patriménio humano pelo aporte de novos talentos;

e Incentiva interacdo da organizagdo com o MRH;

¢ Indicado para enriquecer mais rapidamente;

Contras:
e Afeta negativamente a motivacao dos atuais funcionarios;
e Reduz fidelidade dos funcionarios atuais;
e Custos operacionais para selecionar os candidatos;

e Estratégias de solicitacdo organizacional dos funcionarios;

e E mais custoso, oneroso, demorado e inseguro que

recrutamento interno;

Segundo Chiavenato (2006) vantagens e desvantagens do

Recrutamento externo:

Pros:

Introduz novas pessoas na organizagcao, talentos, habilidades e

expectativas;

Enriquece o patriménio humano, a injecdo de novos talentos e

habilidades;

Aumenta o capital intelectual para incluir novos conhecimentos e

habilidades;

Renova cultura organizacional, e enriguece com novas aspiracoes, a

organizacdao incentiva a interacdo com a MRH,;

Indicada para uma mais rapida, intensa e rica capital intelectual.

Contras:

Afeta negativamente a motivacdo dos atuais funcionérios da
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organizacdo; Reduz a lealdade dos funcionarios, oferecendo
oportunidades a estranhos;

e Requer aplicacdo de técnicas seletivas para escolha dos candidatos
externos. Isso significa custos operacionais;

e Exige esquemas de socializacdo organizacional para 0S novos
funcionarios; E mais custoso, demorando e inseguro que O

recrutamento interno.

3. 4 Principais tipos de divulgacao de Recrutamento Externo

Inevitavelmente, a empresa deve contar com fontes externas para
pouco qualificados, e também para a sua expansao, para preencher posicoes
cujas especificacbes ndo podem ser satisfeitas pelo pessoal existente na
empresa. Entre os meios vulgarmente utilizados para a difusdao de

recrutamento externo se segue segundo (FILIPO, 2008):

3.4.1 Anlncios

Ha uma tendéncia para usar andncios como um processo de
recrutamento mais seletivo. Isto pode ser feito em pelo menos duas maneiras.
Primeiramente os anuncios inseridos podem ser lidos somente por veiculos em
determinados grupos. Em segundo lugar, mais informacfes sobre a empresa, o
cargo, especificagdes do trabalho podem ser incluidos no andncio para permitir

certa auto triagem.

3.4.2 Agéncias de empregos

A triagem adicional pode ser feita pela utilizacdo de uma agéncia
de emprego, publicas ou privadas. Atualmente, ao contrario de sua primitiva
reputacdo em sempre recomendavel, as agéncias publicas de empregos em
diversos estados desfrutam de um bom conceito, principalmente nos campos
de trabalhadores néo especializados, semiespecializados e especializados.
Nas areas técnicas e profissionais, no entanto, parece que as agéncias

particulares estdo desempenhando a maior parte do trabalho. A agéncia
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publica e as particulares escolhidas proporcionam servigos para nacéo inteira,
na tentativa de combinar a demanda de pessoal a oferta. Muitas agéncias
privadas tendem a especializar-se num determinado tipo de empregado e de
cargo, como, por exemplo, vendedores, escriturdrios, executivos ou
engenheiros.

O rastreio adicional pode ser feito pelo uso de uma agéncia de
emprego, publico ou privado. Atualmente, ao contrario de sua reputacdo desde
o0 inicio sempre recomendavel, agéncias de emprego publico em varios estados
desfrutam de um bom conceito, especialmente nas areas de nao qualificadas,
semiqualificadas e qualificados. Na técnica e profissional, no entanto, parece
gue as agéncias privadas estdo realizando a maior parte do trabalho. O 6rgéo
publico e prestar servicos a individuos escolhidos nagéo inteira em uma
tentativa de combinar a demanda por pessoal de abastecimento. Muitas
agéncias privadas tendem a se especializar em um tipo de empregado e

trabalho, por exemplo, vendedores, escrivaes, oficiais ou engenheiros.

3.4.3 Recomendacbes

Feita por funcionarios da empresa. Quando os empregados da
empresa sao convidados a recomendar candidatos a emprego, ha uma espécie
de triagem preliminar. O empregado atual conhece tanto a empresa, como

seus "amigos" e, presumivelmente, tentard agradar a ambos.

3.4.4 Escola e faculdades

Os cargos de empresariais tém se tornado cada vez mais
técnicos e complexos, podendo assim haver uma grande demanda por
formandos em ginasios e universidades. Consequentemente muitas empresas
fazem esforcos especiais para estabelecer relacées construtivas com alunos e
administradores universitarios. Durante um ano, nos dominios de uma
universidade bem conhecida, que contou com mais de quatrocentas empresas
de recrutamento para entrevistar menos de quatrocentos alunos que se

formaram em engenharia.



23

3.4.5 Sindicatos dos empregados

Empresas cujos funcionarios sdo sindicalizados, ou nédo, deve
voltar sua atencdo para 0s empregados dedicados em ocasides de
recrutamento. As desvantagens de uma fonte de mao de obra controlada
monopolisticamente sdo compensadas pelo menos parcialmente, pelas
economias de custo de recrutamento. Com um quinto do contingente de
sindicatos organizados, o trabalho organizado é uma fonte importante de

empregados.

3.4.6 Candidatos casuais

Os candidatos cujo funcionario apresenta-se a pedido da
empresa, tanto no portao e através do correio, € uma fonte muito utilizada para
a obtencédo de pessoal. Esses funcionarios em potencial podem ser atraidos

por facilidades atraentes dos escritérios de recrutamento.

3.4.7 Nepotismo

A contratacdo de parentes é um componente inevitavel dos
programas de recrutamento em empresas que pertencem a familias. Esta
politica ndo coincide necessariamente com a contratacdo com base no mérito,
mas o interesse e lealdade a empresa sdo as vantagens superam as
desvantagens. Um levantamento de 473 empresas mostrou que contratar 355

esposas ou maridos de seus empregados, mas ndo no mesmo departamento.

3.4.8 Locacéao

A fim de ajudar em curto prazo de flutuacdo em necessidade de
pessoal, a possibilidade de aumentar o pessoal por hora ou por dia deve ser
considerado. Esta pratica tem sido particularmente bem desenvolvida no
campo da administragdo de escritério. A empresa deriva ndo apenas o pessoal
selecionado e bem treinado, mas também evita qualquer obrigacdo com

relacdo as pensodes, seguros e outros beneficios extras - salariais.
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Entre outros meios de divulgacdo de Recrutamento externos
segundo (GIL, 2008):

3.4.9 AssociacOes profissionais

Essas associacdes constituem-se em féruns adequados para que
seus membros possam trocar de ideias, manter contatos profissionais e
aperfeicoar habilidades. Muitos delas mantém departamentos especializados
em colocacdo e podem, portanto, funcionar como fonte adequada para o

recrutamento de pessoal qualificado.

3.4.10 Caca talentos

Para a contratacdo de executivos de alto nivel, muitas empresas
consumam socorrer- se de headhunters. A grande vantagem, nesse caso, é a
possibilidade de contratacdo de profissionais qualificados num periodo de
tempo muito menor do que mediante outros procedimentos. ISso porque esses
headhuntes estdo constantemente contatando executivos empregados, com

vista em verificar seu interesse em mudar de emprego.

3.4.11Internet

H& um numero crescente de enderecos eletrénicos que recebem
curriculos de candidatos a empregados. Muita empresa, por sua vez, abre-se
diretamente para o envio de curriculos pela internet. HA também os sites de
headhunters, de consultores de outplacement e sites independentes, que
prestam servicos para quem estd procurando emprego. Nos bancos desses
sites € possivel encontrar virtualmente qualquer tipo de emprego, em qualquer
lugar, para qualquer tipo de profissional.

Apesar de suas eficiéncias, a utilizacdo de internet para fins de
selecdo encontra, ainda, muitas resisténcias por parte de empresa e mesmo de
headhunters. HA quem admita que ndo se pode deixar a responsabilidade da
busca de executivos para um processo mecanico, ja que estes ndo podem

substituir a inteligéncia e a instituicAo humana necessarias nesse processo.
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Também consuma - se considerar que as pessoas de meia idade néo
apresentam muita intimidade com a internet, o que faz com que muitos talentos
figuem de fora. Por fim, ndo h& como deixar de considerar o problema do sigilo.
Apesar de na maioria dos sites o candidato poder escolher seu nome ou e-mail,
muitas pessoas tém medo de colocar seu curriculo na internet, admitindo que

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

3.5 Avaliagéo de Recrutamento

Nem todas as empresas podem desenvolver todas as fontes de
oferta de trabalho, tanto quanto possivel. As fontes utilizadas devem ser
avaliados e julgados em termos de grau de sucesso na obtencdo de pessoal
competente. Para cada categoria principal de posi¢cdes, a equipe atual deve ser
julgada em termos de sucesso do cargo. Se eles descobrem uma correlacéo
entre 0 sucesso pessoal e certas fontes de trabalho, estas fontes devem ser
desenvolvidas com dinheiro e esfor¢cos. Dentro de algumas fontes gerais, tais
como escolas e faculdades, a empresa pode chegar a conclusdo de que
algumas escolas oferecem melhor pessoal para os fins a que se tem em vista
do que outros. Deve-se notar que as proprias universidades sdo uma das
agéncias de recrutamento de grande sucesso para 0S seus proprios
graduados. A crescente complexidade dos cargos em sociedades encoraja
muitos estudantes a pensar em obter um diploma.

Podem-se verificar quais sédo as melhores fontes de funcionarios,
0 programa de recrutamento a ser mais cuidadosamente orientado.

Quando uma empresa cliente envia uma especificacdo do cargo a
ser preenchido, a agéncia pode entrar no computador uma lista de candidatos
gue mais se correspondem aos requisitos solicitados. Um método semelhante
foi utilizado em algumas universidades para alunos de categoria superior,
proporcionando assim as empresas que estao recrutando nomes e enderecos
antes de estudantes que estdo as especificacdes do cargo. Este mesmo
processo tem sido utilizado na base de preenchimento de um manual, porém
sua aplicacdo ao computador, com sua grande capacidade de armazenamento
da memoria, torna-se o processo muito mais completo e atual.

O sucesso na funcéo de recrutamento pode ser julgado por uma
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serie de critérios, entre 0s quais, numeros de candidatos; numero de ofertas
feitas; o numero de contratacfes satisfatérias. O valor desses critérios aumente
de acordo com o que séo apresentados. O numero de candidatos a emprego
pareceria ser o de menor valor na determinagédo de efetividade do programa
por que pode ser atraidos candidatos por métodos que ndo resultam em
contratagfes satisfatorias. O namero de ofertas feitas € uma indicacdo melhor
da qualidade dos candidatos. O numero de aceitacdo de empregados
contratados aproxima-se cada vez mais do objetivo real de obter um namero

adequado de pessoal qualificado.

3.6 Principais Beneficios da Utilizacdo de Empresas de

Consultoria

Todos os cuidados para a selecdo dos candidatos € feita pela
empresa de consultoria, evitando desperdicio de tempo para essa atividade e
preservar o sigilo muitas vezes se torna importante. Pode ser mais rapido, se a
empresa de consultoria ja tiver alguns desses profissionais em carteira.

O custo e o0 tempo sao extremamente importantes na escolha da
fonte de recrutamento. Tipicamente, a maior limitacdo do tempo (quanto maior
a emergéncia), maior o custo de recrutamento técnica a ser
aplicada.(CORRENTE, 2008)

CUSTO
\

Menar rapidaz Maior rapidez

Graficol: Relacdo entre a rapidez e o custo das de recrutamento.

4. SELECAO DE PESSOAS

4.1 A Importancia da Selegdo de Pessoas
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O Recrutamento e a Selecdo das pessoas que vao se integrar a
organizacdo deve ser feito com o maximo de cuidado possivel, para que néao
venha ocorrer falhas no processo e que possa comprometer as outras acoes
de gestdo a serem identificada posteriormente. Muitas vezes nem todas as
pessoas correspondem ao nivel de conhecimentos e de experiéncia
necessarias que o cargo exige.

Segundo Matos (2012) diz que nos dias de hoje nas sele¢cbes
para contratagfes se valorizam mais as caracteristicas pessoais do individuo
do que as técnicas. As pessoas mais procuradas sao as competentes com
habilidades técnicas, politicas e comportamentais que atinjam resultados,
compartilhem valores, planejem, liderem, organizem, controlem e satisfagam os
requisitos na execucdo de seu papel na empresa.

Contratar pessoas que nao tenha qualificacdo requisitada custa
muito dinheiro a organizagcédo, podendo acarretar problemas na producao e no

atendimento, gerando insatisfagcdo com os fornecedores e clientes.

4.2 Selecao

A selecdo de Pessoas funciona como uma espécie de filtro que
permite que apenas algumas pessoas possam ingressar na organizagao:
aguelas que apresentam caracteristicas desejadas pela organizacdo. Ha um
velho ditado popular que afirma que a selecdo exata das pessoas certa para o
lugar certo. Em termos mais amplos, a selecdo busca, dentre os varios
candidatos recrutados, aqueles que sao mais adequados aos cargos existentes
na organizacao, visando manter ou aumentar a eficiéncia e o desenvolvimento
pessoal, bem como a eficacia da organizacdo. No fundo, estd em jogo o capital
intelectual da organizacdo que a Selecdo deve preservar ou enriquecer.
(CHIAVENATO, 2006).

Segundo Oliveira (2007), a selecdo de Pessoal é um subsistema
de Recursos Humanos mais importantes. Depois de executado o recrutamento,
a préoxima etapa é selecionar o candidato em destaque, ou seja, aquele que

esta intimamente ligada com as necessidades do cargo.


http://www.rhpro.com.br/
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Oliveira (2007), diz para garantir que uma selecdo alcance o
sucesso é imprescindivel, o profissional de recursos humanos efetua uma
analise de cargos que auxilie diretamente no recrutamento e garanta uma
selecao correta.

Segundo Cascio (1998); Gatewood& Field (1998) diz que um

programa de selecéo de pessoas geralmente envolve 0s seguintes passos:

Analise do cargo;

Identificacdo das dimensdes de desempenho do cargo;

¢ Identificacdo do conhecimento e habilidades necesséarias para o
cargo;

e Desenvolvimento/selecdo/validagdo de instrumentos medidas
para acessar o conhecimento e habilidades do candidato;

e Uso de tais instrumentos de medidas no processo de selecéo de

candidatos.
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5. TESTES E ENTREVISTAS

Segundo Chiavenato (2006) a selecdo de Recursos Humanos
deve ser um sistema de comparacao e escolha deve ser baseada em algum
padrdo ou critério a ser valido. O padrdo ou critério € derivado das
caracteristicas da posicdo a ser preenchida. Assim, a base para a sele¢éo é a

obtencao de informacgdes para a posic¢ao.

5.1 Entrevista

E a ferramenta mais importante do processo de selecdo, e por
isso, deve ser feita por um profissional experiente e que identifique que fatores
de ordem pessoal podem interferir no processo (antipatia, atracéao, rejeicao,
etc.). Recomenda-se que varios entrevistadores avaliem o mesmo candidato

para reduzir este problema.

5.2Provas de conhecimento

Podem ser gerais ou especificas. Os gerais procuram avaliar o
grau de cultura geral do candidato. Essas provas tém baixa correlacdo com o
desempenho profissional imediato, mas servem para compreender melhor o
universo do candidato e sua atitude pessoal profissional. As provas especificas
procuram avaliar os conhecimentos profissionais que o candidato possuli,
indispensaveis para o bom desempenho da funcdo. Esses instrumentos devem
ser desenvolvidos e validados internamente na empresa para nao eliminar

bons candidatos.
5.3Testes psicolégicos
Sao instrumentos padronizados que estimulam determinado

comportamento do examinado. Servem para predizer o0 comportamento

humano baseado no que o teste revelou. Os testes psicologicos podem ser
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divididos em psicométricos e de personalidade. Os testes psicométricos
medem as aptiddes individuais, determinando um indice comparado com

escores ponderados e validado anteriormente.

5.4Técnicas vivenciais

Exigem respostas a situacdes de modo que os candidatos
interajam e participem ativamente delas. Podem ser classificadas em: I) Provas
situacionais: relacionadas as tarefas do cargo. Dindmica de grupo: envolve
jogos de grupo com situacdes estruturadas, relacionadas ou ndo ao cargo,
onde os integrantes interagem. E uma técnica bastante usada, pois permitem
observar problemas de relacionamento, integracdo social, lideranca, etc.; IlI)
Psicodrama: tem como base a expressdo da personalidade através de um
papel social atribuido, onde o candidato deve expressar-se de acordo com a
linguagem e as dimensdes desse papel. Como se trata de uma representacao,

o candidato é livre para expressar sentimentos, valores e emocdes.

5.5 Avaliacfes de saude

O médico deve conhecer a funcdo para avaliar as condi¢cbes de

saude do candidato e verificar se ele esta ou ndo apto para o desempenho.

5.6 Selecao por competéncias

Os desafios que se apresentam para as organizacdes sdo, pois,
manter-se competitiva no seu mercado de atuacdo, conciliando interesses,
adotando uma postura de aprendizagem continua, respeitando as diferencas,
identificando oportunidades e competéncias, sem, contudo descuidar do
processo de humanizacdo. O produto final € uma prioridade para as
organizacfes, mas na atualidade a preocupacdo com as competéncias
essenciais, de modo que a empresa seja reconhecida ndo apenas como um
portfélio de produtos ou servicos, mas também como um portfolio de
competéncias. Voltando o olhar para o processo seletivo calcado em

competéncias no intuito de alavancar o processo de gestdo de pessoas, tentar-
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se-a desvendar qual a influencia da varidvel competéncia nos processos
seletivos. (CHIAVENATO, 2004)
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6. TREINAMENTO DE PESSOAL

Ap6s o empregado ser selecionado ele precisa ser treinado.
Treinamento € o ato de aumentar o conhecimento e pericia de um empregado
para o desempenho de um determinado cargo ou trabalho.

Flippo (1976) ressalta a importancia do treinamento para uma
empresa de negdcios ou para qualquer outro tipo de organizacao e define que
0s principais valores sao:

v" Produtividade aumentada.

Aumenta a capacidade profissional resultando num incremento

tanto em quantidade como na qualidade do volume da produgéo.

v Moral elevado.

Satisfaz certas necessidades humanas basicas, tais como

seguranca e a satisfacéo do ego.

v' Superviséo reduzida.

O empregado treinado pode supervisionar a si mesmo.

v" Acidentes reduzidos.

Um treinamento apropriado, tanto em pericias do cargo como em

atitudes de seguranca, deve contribuir para a reducdo na taxa de acidentes.

v' Aumento na estabilidade e flexibilidade da organizacao.

Tanto a estabilidade quanto a flexibilidade contribui com a

empresa em manter sua eficacia, com isso desenvolve a criagdo de um
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reservatério de elementos treinados na reposi¢cdo. Nao existe maior patriménio

organizacional do que o pessoal treinado e motivado.

6.1. A lmportancia do Treinamento para o Desenvolvimento do Trabalho

Para as organizacdes terem sucesso elas precisam de pessoas
espertas, ageis, empreendedoras dispostas a assumir 0s riscos. Sao pessoas
gue fazem a teoria se tornar efetivamente em pratica e, para conseguir isso, é
importante o treinamento e o desenvolvimento das pessoas.

Segundo Chiavenato (1999), h4 uma diferenca entre treinamento
e desenvolvimento de pessoas. Enquanto o treinamento € focado para o cargo
atual, na busca em melhorar as capacidades exigidas para o desempenho
imediato do cargo, o desenvolvimento de pessoas objetiva os cargos a serem

ocupados futuramente e as novas habilidades que serao requeridas.

6.2. Os Principais Objetivos do Treinamento de Pessoas

Segundo Carvalho (1993), os principais objetivos do treinamento

v Preparar os colaboradores para execucdo imediata das
inimeras tarefas caracteristicas da organizacdo por meio da transmissao de

informacdes e o desenvolvimento de habilidades;

4 Dar oportunidades para 0 continuo desenvolvimento
pessoal, ndo somente em seus cargos atuais, como também para outras

funcdes para as quais o individuo pode ser considerado.

4 Mudar as atitudes dos individuos, com o objetivo de criar
um clima satisfatério entre os empregados, aumentando a motivacao dos

mesmos e tornando-0s mais receptivos a supervisao e geréncia.

Segundo Chiavenato (1998), o treinamento € um processo de

enriqguecimento de habilidades, como motoras, cognitivas ou interpessoais, a
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fim de proliferar o nivel de proficiéncia dessas habilidades sobre uma tarefa

especifica ou um grupo de tarefas.

6.3. Tipos de Treinamento

Diferentes tipos de treinamento segundo Milkovich (2000):

v De integracéo: objetiva a adaptar as pessoas a empresa.

v Técnico-operacional: busca a capacidade do individuo

para o desempenho das atividades especificas a serem realizadas;

v Gerencias: procura desenvolver a competéncia técnica,

administrativa e comportamental;

4 Comportamental: tem como objetivo solucionar os

problemas das inter-relacdes no contexto do trabalho.
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7. 0 PROFISSIONAL DE GESTAO DE PESSOAS

O gestor de pessoas ndo deixa de ser um Administrador de
Recursos Humanos. Ele é responsavel em desenvolver os processos de
suprimentos, aplicagdo, desenvolvimento, manutencdo e monitoracdo das
pessoas (Gil, 2008).

Segundo Gil (2008), o Administrador de Recursos Humanos pode

desempenhar diversos papéis, tais como:

v Comunicador: que tem como objetivo comunicar-se de
maneira eficaz com as gerencias intermediaria, com os fornecedores, a
administracdo superior, clientes, agentes publicos, lideres sindicais entre

outros;

v/ Motivador: utilizar boas estratégias para poder aumentar os

niveis de interesse, de satisfacao e realizacdo das pessoas;

4 Gestor de Qualidade: tem como objetivo implantar,

implementar e acompanhar programas de qualidade;

v Treinador: o objetivo é capacitar as pessoas através de

treinamentos a fim de desenvolvé-las;

4 Coach: apoiar o desenvolvimento pessoas e profissional

dos empregados;

v Lider: conduzir as equipes e liderar reunides de trabalho.

4 Selecionador: elaborar métodos recrutamento, selecédo e

adaptacao das pessoas na empresa;
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v Analista de cargos: analisar e avaliar os cargos e as
funcdes da organizacdo, com o objetivo em identificar os requisitos que devem

possuir seus ocupantes e definir seus niveis de remuneracao;

v/ Avaliador de desempenho: definir padrbes e construir

instrumentos para a avaliagdo do desempenho das pessoas;

O gestor deve também possuir habilidades interpessoais, ja que
sera o facilitador de muitos processos organizacionais. Assim sendo, a area de
Gestdo de Pessoas devem ter, além de competéncias técnicas para
operacionalizar suas responsabilidades, as competéncias comportamentais
necessarias. E muito comum que o gestor também sirva como mediador de
conflitos e que seja chamado a definir papéis, posicboes e estratégias de
solucdo de problemas gerados por condi¢cdes hierarquicas, politicas de
remuneracao e até por embates de convivéncia cotidiana. (HOFFMANN 2010)
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8. TERCEIRIZACAO

8.1 A Histéria da Terceirizacao

Resultado de uma necessidade de producdo rapida, a
terceirizacdo conhecida até entdo como contratacao de servico de terceiros, foi
originada na Segunda Guerra Mundial, quando os EUA e os paises europeus
se uniram para combater as forcas nazistas e também o Japdo. As industrias
gue trabalhavam na fabricagdo de armamentos ndo acompanhavam mais a
demanda existente no mercado, necessitando de opc¢des para suprir a
demanda excessiva. Concluiu-se entdo que as industrias precisariam enfatizar
prioridades, no caso vista necesséaria no setor de producédo, transferindo
deveres secundarios para terceiros.

Com a guerra, alguns servicos tiveram sua importancia e
formatacdo no modo que conhecemos atualmente consolidados pela
sociedade. Martins (2009) trata desse assunto e relata que foi fato téo
significativo que influenciou as ciéncias sociais e trouxe mudancas para a
propria ciéncia juridica. A indlstria de armas acabou ampliando
extraordinariamente essa terceirizacdo dos trabalhos: os paises aliados
passaram a trabalhar em conjunto para atender as necessidades da época,
criando sistemas de trabalho fragmentado se atuando de forma mais técnica
somente em sua area especializada de producdo. Exemplo claro foi
demonstrado pelas industrias que focaram somente na producdo do produto
principal, sendo que todo o restante era repassado para terceiros que entao
prestavam servicos “acessorios”. As multinacionais acabaram absorvendo
todas essas novas forma de trabalho e as levaram para todas as partes do
mundo.

No Brasil, foi implementado o sistema de terceirizacdo na metade
do século passado (em torno de 1950), em que as multinacionais produziam
apenas o objeto fim do seu negécio e repassavam para terceiros todas as
demais fungdes. Setores como a limpeza e a conservacao fora, mas primeiras

referéncias desse sistema que hoje absorve tudo e todos os tipos de trabalho
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dentro da empresa e ndo mais apenas as atividades fim. Martins (2009)retrata
tal realidade e desenvolvimento desde a década de 60.

Segundo Gaona, hoje, no entanto, a terceirizagcdo se investe de
uma acdo mais caracterizada como sendo uma técnica moderna de
administracdo e que se baseia num processo de gestdo, que leva mudancas
estruturais da empresa, a mudancas de cultura, procedimentos, sistemas e
controles, capitalizando toda a estrutura organizacional, com um objetivo Unico
guando adotada: atingir melhores resultados, concentrado todos os esforcos e

energia da empresa para seu core business.

8.2. Conceito

A administracdo engloba a perceptiva de solucdes eficientes,
assim como apresentar opc¢bes para suprir as exigéncias impostas pelo
mercado. Sabendo-se que terceirizar, € 0 ato de uma empresa contratar
servicos secundarios relativos a atividade principal executada pela empresa,
alguns autores aprofundam a definicdo de terceirizacdo atraves de algumas
citacdes como: Segundo Chiavenato, a terceirizacao consiste basicamente em
uma transformacéo de custos fixos em variaveis. E na pratica, uma enorme
simplificacédo da estrutura e simplificacéo da estrutura e do processo decisorial,
dentro das organizacdes e uma focalizacdo maior no aspecto essencial do
negocio. Assim como, para Giosa (1993),terceirizagcdo € “um processo de
gestdo Pelo qual se repassam algumas atividades para terceiros — com 0s
guais se estabelece uma relacdo de parceria — ficando a empresa concentrada
apenas em tarefas essencialmente ligadas ao negécio em que atua’.

Surgindo assim um recurso estratégico para utlizacdo das
empresas, que atua como redutor de custos: como o da méao de obra, que se
da devido a diminuicdo dos encargos sociais. Profissionais analisados por um
recrutamento e selecdo, ou seja, com qualificacdo imediata, o que tras mais
vantagens do que a procura de tal no mercado. Prazo, que passa a ser mais

bem trabalhado de modo que o tempo seja gasto com as atividades principais.
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8.3 O Que e Por Que Terceirizar.

Um tema em permanente discussdo nas empresas € a
definicdo das atividades podem ser terceirizadas. As linhas de argumento que
justificam a terceirizacdo normalmente recaem num chavao tradicional que foi
incorporado pela grande maioria de gerentes e administradores, que nao
desenvolvem analises mais aprofundadas para a tomada de decisdo. O
argumento basico utilizado é terceirizar atividades ndo centrais e executar em
casa as atividades centrais.

A terceirizacdo esta aumentando significativamente em
todas as empresas do mundo todo, sendo responsavel por fatias elevados do
faturamento de algumas grandes corporagdes. Pesquisas recentes feitas na
Europa indicam que mais de 50 % das companhias tem desejo de aumentar o
nivel de terceirizacdo que estdo praticando. Esse crescimento até certo ponto
desorientado sem a cobertura de politicas internas claramente definidas, esta
conduzindo empresas a situacbes ambiguas que causam certa apreensao aos
dirigentes que ndo conseguem precisar se estdo seguindo o caminho certo.
Nesse sentido é muito comum constatar-se corporacdes comunidades de
negocio terceirizam certas atividades enquanto outras mantém as mesmas
atividades sob sua responsabilidade. Um exemplo tipico € a manutencao
industrial.

Para os executivos corporativos € muito estranho e inquietante
gue suas unidades de negocio tenham conceitos diferentes sobre suas
competéncias centrais e ndo centrais.

O conceito de competéncia central foi popularizado por C.K.
Prahalad e Gary Hamel e bastante utilizado para formulacdo de estratégias
empresariais. Eles exemplificaram que a competéncia central da Honda é
fabricacdo de motores de combustdo interna, que € o elemento comum no
portfélio da companhia, com produtos diversificados como carros, motocicletas,
geradores de eletricidade, cortadores de grama, motores nauticos, etc. Partir
desse conceito para generalizar a definicdo do que deve ser terceirizado é uma

metodologia simplista demais para ser tomada como politica orientativa de
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decisbes tao significativas para a empresa como sdo aquelas referentes a
terceirizacéo de suas atividades.

Para a empresa atingir os melhores resultados na sua
especializacdo, existe uma variedade de atividades que ddo o suporte
necessario para que a atividade central da companhia seja exitosa. Esse
conjunto de atividades que constitui um apoio estratégico para a atividade
central, apresenta atividades com ligacGes especiais entre si e com a
competéncia central necessitam ser analisadas e classificadas dentro de um
enfoque que permita entender o papel de atividades n&o centrais dentro da
atividade empresarial. A partir dessa andlise é possivel criar-se um modelo que
permite orientar tomadas de decisdes de terceirizagao.

Algumas das atividades n&o centrais da companhia podem ter
tanta importancia para o seu faturamento que a sua terceirizacdo pode nao ser
recomendada. Um exemplo Obvio e simples sobre essa tese € a carreira do
nosso tenista Gustavo Kuerten. Sua competéncia central é jogar ténis muito
bem, entretanto ele pode ganhar muito dinheiro com publicidade em funcéo dos
seus resultados nas competicbes. Seria ilégico que ele ndo aproveitasse a

oportunidade do uso de sua imagem, transferindo-a integralmente a terceiros.

8.4 Razdes para Terceirizar

Antes de entrarmos no modelo que vai orientar decisbes sobre
terceirizacdo de atividades, convém refletir sobre a necessidade que esta
motivando a terceirizacdo. A terceirizacdo deve atender a uma necessidade
existente e sua implantacdo deve ser decorréncia de uma avaliacdo racional
sobre sua validade e ndo decorréncia de modismo gerencial ou simplesmente
atender ao desejo de alguém. As razbes que normalmente justificam a
terceirizacdo sao:

Indisponibilidade de capital: o fato de terceirizar algumas
atividades pode reduzir as necessidades imediatas de capital

Falta de know-how: justifica-se quando ha& insuficiente
competéncia interna para as condicbes de competitividade do mercado, a
terceirizacdo pode ser um meio de suprir ou desenvolver mais rapidamente as

competéncias.
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8.4.1Flexibilidade

A necessidade de respostas rapidas as solicitacdes do mercado
pode ser suprida por terceirizagao

Evitar capacidade ociosa: uma decisdo de investimentos para
ampliacdo de capacidade € decidida quando uma utilizacdo minima dos
recursos patrimoniais esté planejada, enquanto essa condicdo nao for atingida,

a terceirizacdo da producédo € uma alternativa.

8.4.2 Economia de Escala

Quando fabricantes independentes atingem elevado nivel de
producdo de componentes para fornecimento a varias empresas, obtém
economia de escala que se justifica a terceirizacdo. Exemplo: HP costumava
produzir suas placas de circuito impresso, hoje terceiriza.

Surgimento de um mercado eficiente de fornecedores: quando o
mercado oferece servigos eficientes justifica-se a terceirizacdo. Exemplo: frotas
proprias de transporte. Limitacdo de recursos: especialmente no caso de
recursos administrativos.

A par das necessidades acima mencionadas que podem justificar
a terceirizacdo ha inconvenientes potenciais que podem surgir em decorréncia
do fato de terceirizar, que também devem ser pesados para fins de tomada de
decisdo. Os principais sao:

Perda de know-how: talvez o termo mais correto seja oportunizar
gue outros desenvolvam know-how superior. Na década de 80 inUmeras
empresas americanas contrataram fornecedores asiaticos como forma de
reduzir seus custos de producdo. Esses fabricantes tornaram-se sérios
concorrentes.

Custos da transacdo: 0 tempo e 0S recursos necessarios para
negociar a terceirizacdo e depois gerencia-la podem ter efeito negativo sobre o
resultado geral da atividade empresarial.

As vantagens e os riscos da terceirizacdo devem ser avaliados
com cuidado no processo de tomada de decisdo. Para uma avaliagdo logica e

racional sobre como decidir o que terceirizar o projeto “Manufactoring 2000 —
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IMD” prop6e dois modelos para analise; o primeiro para facilitar o entendimento
da situacao atual da empresa e o segundo oferece caminhos para a empresa
preparar-se para a terceirizagao.

As decisOes sobre terceirizacdo de atividades devem ser
encaradas como iniciativas empresariais complexas devem seguir um modelo
orientativo de acOes para evitar que avaliacbes superficiais conduzam a

equivocos nocivos a empresa.

8.5 Vantagens e Desvantagens da Terceirizagcdo de Servigos

Numerosas vantagens vém sendo incluidas as empresas devido a
adaptacdo de servicos terceirizados, tais como: 0 acesso a novoS recursos
tecnolégicos e inovacgdes, previsibilidade dos gastos e reducédo destes com
encargos trabalhistas, recrutamento, selecdo e treinamento de pessoas e
imediata reposi¢cdo de trabalho ndo adaptado, sem custo adicional, prazos e
acesso a pessoal qualificado (QUEIROZ, 1998).

Assim entre as vantagens que a terceirizacdo oferece, a
gualidade dos servicos é um fator importante, se tornando indispensavel em

uma organizacgao.

Outras vantagens Segundo Giosa (1999) sao:

v Desenvolvimento econdmico

A terceirizacdo surgiu frente a uma necessidade de subdividir as
grandes corporacdes em pequenas unidades de negocios sob pena de
sucumbir frente aos diversos problemas ocasionados pelos “gigantismos” das
empresas, ou seja, empresas com estruturas burocraticas dificultando a
tomada de decisBes. Assim, surgiram novas empresas, has quais as grandes
corporacdes passaram a contratar seus servicos como parte do processo de
producédo. Elevando a receita do Estado ocasionando beneficios econdmicos e

aumentando o nivel de emprego.
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v' Especializacéo de servigos

Atualmente com o consumidor mais consciente de seu papel, a
empresa para manter seu cliente cativo deve ater-se a especializacdo dos
servicos oferecidos. Buscando o aprimoramento operacional das empresas, a
terceirizacdo oferece servicos especializados e enquadrados nos critérios

internos que garantem a obtencao de lucros, bem como a satisfacao do cliente.

v Competitividade das empresas

Com o aprimoramento dos servicos, o mercado abriu-se para
novas oportunidades, estimulando a concorréncia gerando qualidade para o
consumidor. Leiria e Saratt (1995) abordam, a terceirizagdo como 0 mais curto
e democratico caminho para alcancar a modernidade e competitividade.

v' Buscade qualidade

Na atual estrutura do mercado a busca constante por qualidade,
€ o diferencial dentre as empresas que primam por manter seus clientes fiéis,
assim a empresa tem na terceirizacdo servicos e produtos qualificados uma

vez que a atividade desenvolvida pressupde exceléncia.

v Aprimoramento do sistema de custeio

Em concordancia com Giosa (1999), Queiroz (1998) afirma que
uma empresa contratante ndo consegue implantar e nem desenvolver um
processo de terceirizagao eficaz e eficiente, e ndo obtera os ganhos esperados
de qualidade e principalmente na reducdo de custos, se nao avaliar e

comparar, previamente cada atividade internamente desenvolvida.
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v' Diminuicdo do desperdicio

A aplicabilidade da terceirizacdo permite canalizar capitais
préprios da empresa para investimentos estratégicos, bem como para sua

atividade principal, o que reduz a diminui¢éo dos desperdicios.

v' Valorizacao dos talentos humanos

Devido a alta competitividade e a busca de aprimoramento no
mercado, os profissionais sdo continuamente aperfeicoados com o intuito de
manterem-se capacitados perante a atividade que almejam desenvolver.

Assim, toda a mao-de-obra torna-se qualificada surgindo,
valorizacdo bem como a especializacdo dos profissionais gerando satisfacéo
da empresa contratante, empresa contratada, funcionarios e, por conseguinte

clientes.

v' Agilidade das decisfes

A reducdo de niveis hierarquicos ocasionou em uma
descentralizacdo de atividades melhorando e agilizando o processo produtivo
da empresa, dando mais leveza & empresa contratante.

v" Menor custo

Uma das vantagens mais citadas, e utilizadas pelas empresas
gue buscam a terceirizacdo é a de reducdo dos custos, uma vez que é a
empresa prestadora de servico ou mao-de-obra que se responsabiliza pelas
relacBes trabalhistas.

v" Maior lucratividade e crescimento

Uma vez que a empresa concentra-se em sua atividade principal,

fica leve e dindmica para se sobressair em relacdo as outras empresas
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podendo tomar decisdes mais rdpidas e de beneficio imediato, assim, h4 um
aumento da lucratividade e possivel crescimento econdmico.

O gréafico abaixo destaca alguns beneficios por ordem de
importancia, segundo pesquisa realizada entre empresas brasileiras em 2006:

Grafico 1. Principais vantagens obtidas com a terceirizacdo no ano de 2006.

O I 0 Sl e e 010
business"(atividade principal da empresa) 0

Redugéo dos custos das empresas [INEGNNGEE 86%

Revisdo da estrutura organizacional da _ 65%
cultura da empresa

Melhores resultados no conjunto das acdes _ 520
da empresa 0

Aumento da qualidade dos servigos _
prestados 43%

Transferencia de tecnologia agregando
918 adreg F 34%
valor ao negécio

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Fonte: GIOSA, Livio. IV Pesquisa Nacional sobre Terceiriza¢cdo nhas Empresas
— 2006.

Como desvantagens, alguns efeitos do processo de terceirizacéo
sdo causados. O que é possivel ser analisados junto a realidade do mercado.
Ainda que haja o surgimento de maior empregabilidade, ha restricbes. Segundo

Giosa (1999) algumas séo:

v" Desconhecimento sobre o assunto

Por ser uma nova estratégia de gestdo ainda encontra alguns

entraves no tocante a disposicOes trabalhistas, o que gera um receio ha

implantacéo da atividade da empresa.
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v" Residéncias

Outro fator de entrave € a resisténcia por parte dos dirigentes
conservadores da empresa. Alguns dirigentes por completo desconhecimento,
ou por falta de conscientizacdo e de planejamento, resistem a uma estratégia
gue vem dando certo em muitas empresas, muitos desses dirigentes preferem
resultados imediatos e a curto prazo do que resultados que requeiram um
pouco mais de tempo mas, que retornem com solugdes e resultados positivos,

lucrativos e duradouros

v' Dificuldade de se encontrar parceiros

Toda a estrutura balizadora da terceirizacao esta sobre a 6tica do
planejamento prévio, e da busca por parceiros ideais; e nisso o dirigente nao
deve atribuir custos baixos e sim a obtencdo de resultados favoraveis, buscar
servicos ou mao-de-obra especializada, buscar parceiros especializados e

responsaveis para com seus profissionais, assim tera uma boa parceria.

v Risco da coordenacéao de atividades

Antes da busca pelo servico da terceirizacdo o dirigente deve ter
em mente qual servico ira terceirizar, evitando assim um possivel descontrole
no que se refere a coordenacado de atividades entre seus proprios funcionarios
e os terceirizados. Assim, cabe a empresa contratada a boa coordenacédo dos
seus funcionarios bem como delimitar e fiscalizar suas atividades com vistas a

executar com primazia o trabalho ao qual foi indicada.

v Auséncia de parametros de custos internos

Uma falta de estrutura as vezes gera certo empecilho no tocante a
atividade desenvolvida por terceiros, o dirigente deve ter em mente a exatidao
dos custos de cada atividade interna para em seguida poder compara-las;

assim, obterd um maximo de informacdes pertinentes as atividades a que se
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deseja terceirizar bem como seus custos e provavelmente poderd perceber

com mais exatidao os lucros almejados.

v" Custo com demissodes iniciais

Quando ha um planejamento prévio, a implantacdo da
terceirizacdo n&o requer gastos tado onerosos, isso acontece quando
inevitavelmente o dirigente busca parcerias ndo qualificadas, que ocasiona a
demissdo gerando assim novo ciclo de licitagbes para a contratacdo de
terceirizadas. Outra forma de gastos indevidos é o gerado pela demissdo de
seus proprios funcionarios que antes executavam as atividades que agora sao
pertinentes aos terceirizados requerendo assim, um pagamento de todas as

verbas rescisorias.

v" Relagdo de conflito com os sindicatos

Devido a demissdo por motivos de aplicabilidade estratégica da
terceirizacdo, os sindicatos entram em conflito com a empresa enfraquecendo
a entidade perante decisdes referentes aos outros funcionarios e dificultando a

implantacéo da terceirizagao.

v O desconhecimento da legislacao trabalhista

O conhecimento prévio da legislacdo trabalhista da ao dirigente
embasamento para vislumbrar esse novo modelo de gestdo dentro da
regularidade exigida pelas leis trabalhistas, uma vez que por ser novo ainda
nao foi regulamentado, e para ndo cair em ilicitude, o dirigente precisa estar

atento as normas que regulam 0s contratos.
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8.6 Leis Trabalhistas Referentes a Terceirizacéo

A terceirizacdo é cada vez mais utilizada. Para que essa forma de
contratacdo de servigos tenha éxito, é necessario o cumprimento de alguns
procedimentos e regras basicas.

Os contratantes de servigcos terceirizados sdo corresponsaveis
pela méao-de-obra terceirizada em suas dependéncias perante reclamacdes
trabalhistas. Isto significa que poderdo responder por dividas trabalhistas e
previdenciarias de empregados que trabalnem em suas instalagdes, embora
vinculados a empresas de prestacao de servigos.

v' Retencgles

Atualmente, outro fator que merece destaque na contratacdo de
terceiros é a retencédo tributaria, ou seja, retencdo de INSS, PIS, COFINS,
CSLL, ISS e IRRF. A contratante ndo efetuando as respectivas retencdes, em
procedimento de fiscalizacao tributaria, devera recolher os tributos, mesmo que

nao os reteve.

v' Legalidade

A terceirizacdo pode ser aplicada em todas as areas da empresa
definida como atividade-meio.

Para identificar as areas que podem ser terceirizadas deve-se
analisar criteriosamente o0 contrato social das empresas e definir

acertadamente a atividade-fim.

A CLT, no art. 581, § 2° dispBe que se entende por atividade-fim a
gue caracterizar a unidade do produto, operacdo ou obijetivo final, para cuja
obtencao todas as demais atividades convirjam exclusivamente em regime de

conexao funcional.
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E ilegal a terceirizacdo ligada diretamente ao produto final, ou
seja, a atividade-fim. Isolando a atividade-fim, todas as demais podem ser
legalmente terceirizadas.

A atividade-fim € a constante no contrato social da empresa, pela
qual foi organizada. As demais fun¢des que nada tém em comum com a
atividade-fim sé@o caracterizadas como acessorias, ou de suporte a atividade
principal, as quais podem ser terceirizadas.

8.6.1 Terceirizagdo |llicita e llegal - Vinculo Trabalhista e

Corresponsabilidades Trabalhista

Conforme decisbes do TST - Tribunal Superior do Trabalho,
existindo a terceirizacao ilicita ou ilegal € configurado o vinculo trabalhista,
sendo a Tomadora responsavel solidaria, sendo que € a Justica do Trabalho
gue determina o vinculo empregaticio.

Ocorrendo a determinacdo do vinculo trabalhista pelo juiz, a
Tomadora é responsavel imediatamente pelo pagamento de todas as verbas
trabalhistas a que o funcionario tem direito.

Também, a Justica do Trabalho vem decidindo que, se a empresa
terceirizada nao tiver recursos suficientes para os pagamentos das verbas
relativas a reclamatorias trabalhistas, cabera a empresa Contratante o
pagamento das verbas trabalhistas reclamadas.

Isso significa, mesmo ndo sendo considerado o vinculo
trabalhista, que a Tomadora pagara os direitos trabalhistas, nos casos em que
a terceirizada ndo honre seus compromissos com os funcionarios.

Por isso, a escolha do terceirizado € de fundamental importancia
para que a tomadora ndo tenha contratempos trabalhistas, os quais ndo sao
totalmente inevitaveis, mas podem ser reduzidos ao contratar uma empresa
idénea.

Como verificamos, em qualquer caso, se o0 funcionario néo
receber as verbas trabalhistas, a tomadora é responsavel, configurando ou nao
o vinculo. Dessa forma, € muito importante, ao selecionar a terceirizada

averiguar sua capacidade financeira, sua idoneidade e exigir garantias.
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8.6.2 Como Evitar Riscos na Terceirizagéo

A terceirizacdo legal é aquela que segue 0s preceitos juridicos e
da legislacao, respeitando as normas regulamentares, tais como a Sumula 331
— TST, este abaixo mencionado:

N° 331CONTRATO DE PRESTAC}AO DE SERVICOS.
LEGALIDADE (mantida) - Res. 121/2003, DJ 19, 20 e 21.11.2003.

| - A contratacdo de trabalhadores por empresa interposta € ilegal,
formando-se o vinculo diretamente com o tomador dos servi¢os, salvo no caso
de trabalho temporario (Lei n® 6.019, de 03.01.1974).

Il - A contratacdo irregular de trabalhador, mediante empresa
interposta, ndo gera vinculo de emprego com os 6rgdos da administracao
publica direta, indireta ou fundacional (art. 37, 1l, da CF/1988).

[ll - Nao forma vinculo de emprego com o tomador a contratacao
de servicos de vigilancia (Lei n° 7.102, de 20.06.1983) e de conservacao e
limpeza, bem como a de servicos especializados ligados a atividade-meio do
tomador, desde que inexistente a pessoalidade e a subordinacédo direta.

IV - O inadimplemento das obrigacfes trabalhistas, por parte do
empregador, implica a responsabilidade subsidiaria do tomador dos servicos,
guanto aquelas obrigacfes, inclusive quanto aos oOrgdos da administracéo
direta, das autarquias, das fundacdes publicas, das empresas publicas e das
sociedades de economia mista, desde que hajam participado da relacao
processual e constem também do titulo executivo judicial (art. 71 da Lei n°
8.666, de 21.06.1993).

Historico:

Sumula alterada (Inciso IV)- Res. 96/2000, DJ 18, 19 e
20.09.2000.

Redacéo original (revisdo da Sumula n° 256) - Res. 23/1993, DJ

21, 28.12.1993 e 04.01.1994.

Ne 331 (...)
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Il - A contratacdo irregular de trabalhador, através de empresa
interposta, ndo gera vinculo de emprego com os 6rgdos da administracdo
publica direta, indireta ou fundacional (art. 37, I, da Constituicdo da Republica).

IV - O inadimplemento das obrigacfes trabalhistas, por parte do
empregador, implica na responsabilidade subsidiaria do tomador dos servicos,
guanto aquelas obrigacfes, inclusive quanto aos 6rgdos da administracao
direta, das autarquias, das fundacdes publicas, das empresas publicas e das
sociedades de economia mista, desde que hajam participado da relagéo
processual e constem também do titulo executivo judicial (artigo 71 da Lei n°®
8.666/93).

Vale lembrar que € permitido apenas locar mao-de-obra na forma
de empresa de Trabalho Temporario, disciplinado pela Lei n° 6.019/74,
previamente autorizadas pelo Ministério do Trabalho e nos casos de Trabalho

Avulso Sindicalizado amparado pelo artigo 513, 8 tnico do CLT.
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9. Estudo de Caso

9.1 Histdria do Grupo Provac

O Grupo Provac nasceu a partir de seus idealizadores Valter
Merlos e sua esposa Célia no ano de 1978. Eles compraram a empresa do
vereador e radialista Geraldo Polezzi, que divido a suas inUmeras atividades
encontrava com dificuldades de administra-la. E foi com este espirito
empreendedor que tudo comecou e a empresa conta com mais 800
colaboradores, presente em mais de 40 cidades do estado de Sao Paulo.

A Provac faz a limpeza e conservacao para empresas, industrias,
prefeituras, universidades, clinicas. A Provac é uma empresa que mudou
bastante para melhor e o0 espirito destas conquistas, realizadas com inspiracéo
e transpiracao.

O Grupo Provac € constituido pelas seguintes empresas: TJ

Servicos, Pro Tempore e Provac Obras e Servicos.

9.2 Agéncia de empregos Pro Tempore

A Pro Tempore é uma agéncia de empregos do Grupo Provac
gue fornece mao-de-obra especializada para empresas de todas as areas.
Uma equipe qualificada é responsavel pela entrevista, selecdo e contratacao

de profissionais competentes.

9.3 O Processo de Recrutamento e Selecdo na Pro Tempore

O Processo de Recrutamento e Selecdo da agéncia de empregos
Pro Tempore acontece da seguinte forma:

Como base na entrevista realizada no dia 26/09/2012 na prépria
empresa, com o objetivo de conhecer como a Pro Tempore recruta e seleciona

os profissionais e encaminha para empresa contratante ou para si mesma.


http://www.grupoprovac.com.br/grupo/
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1. Dé que forma as pessoas demonstram interesse em

ocupar uma vaga de emprego?

Os candidatos interessados em trabalhar no Grupo Provac
procuram a empresa para a depositarem seus curriculos, a partir desse
momento é feito um cadastro relatando seu o perfil do candidato. Normalmente
o selecionador coloca uma op¢ao sem compromisso, e quando surgirvagas em
qualquer area e se o candidato tem o perfil que a empresa necessita, logo liga

para 0 mesmo para marcar uma entrevista.

2. Como é feito o processo de Recrutamento e Selecao?

Existem dois tipos de recrutamento, o interno e o externo. O
Recrutamento Interno a empresa contratante entre em contato com a Pro
Tempore e faz a solicitacdo do tipo de perfil da vaga disponivel, a partir dai ela
seleciona os candidatos que se enquadram ao perfil da vaga e faz um processo
seletivo, sendo assim € marcada uma entrevista com psicélogo e o mesmo ira
analisar se o candidato estd apto ou ndo a concorrer vaga. Ap0s esse
processo, a Pro Tempore entra em contato com a empresa contratante e
encaminha e os candidatos selecionados e la eles sdo submetidos outros
testes. E selecionado um total de trés candidatos por vaga. Algumas empresas
mandam algum tipo teste ou até mesmo dinamica para que a Pro Tempore
aplique, e assim finaliza o processo e ja encaminha o candidato apto a
desempenhar o cargo.

O Recrutamento Externo ocorre o mesmo processo de sele¢éo, a
empresa encaminha o perfil da vaga, a Pro tempore faz todo o processo de
entrevista e testes, a diferenca € que o candidato é funcionario da empresa
Provac Servicos. Toda parte burocratica eles que séo responsaveis. Qualquer
problema que o funcionario tenha em relacédo a material de trabalho ou mesmo
pedir qualquer outro tipo de solicitacdo, 0 mesmo vai diretamente ao setor da
empresa terceirizada. Se caso o colaborador precisar faltar a terceirizada

manda um volante para substitui-lo.
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3. A empresa faz recrutamento interno com os colaboradores

gue desejam crescer profissionalmente?

(x) Sim () Nao

4, A empresa proporciona capacitagcdo, cursos,

treinamentos a seus colaboradores?
(x) Sim () Néao

5. Assim que o colaborador é contratado no seu primeiro

dia de trabalho, ha alguma reunido de integracao?

(x) Sim () Néo
6. A empresa motiva seus colaboradores?
(x) Sim () Nao

Caso sim, como: palestras.
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9.4 A Terceirizagédo no Grupo Provac

Como base na entrevista realizada 11/10/2012na prépria empresa,
com o objetivo de conhecer como identificar como é a terceirizacdo do grupo

Provac.

1. Como ¢ feito o contato entre a empresa contratante e a

empresa prestadora de servigos?

Existem outras empresas prestadoras de servigcos, entdo elas se

concorrem entre si, para ver quem ganhar a licitagao.

2. Quais 0s cargos as empresas contratante mais

solicitam?

Todos os tipos de cargos, todos os setores, do engenheiro ao

faxineiro, variam muito.

3. Apé6s encaminharem os funcionarios contratados a
empresa contratante existe algum contato com os colaboradores para ver
se eles estdo sentido integrado, satisfeito a empresa na qual eles prestam

servigos?

Quando a empresa contratada ndo esta mais satisfeito com o
funcionario que a empresa prestadora de servico selecionou, eles ligam no
setor comercial avisando que o funcionario ndo esta produzindo como deveria
assim a prestadora de servico chama o funcionario demite e seleciona outro

funcionéario para o mesmo cargo.
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4. Em determinados cargos ha muita rotatividade?
(x) Sim () Nao

A rotatividade mencionada é feita da seguinte forma: Quando o
Grupo Provac possuem vagas disponiveis na propria empresa e funcionarios

capacitados, é feito um recrutamento e selecdo para designar quem assumira a

vaga oferecida, caso ao contrario é aberto uma selegdo externa.

5. O grupo Provac possui codigo de ética a fim de

proporcionar ao colaborador os direitos e deveres e proibigcdes?

(x) Sim () No

6. O grupo Provac possui fiscalizacdo de modo a verificar

a qualidade dos servicos prestados?
(x) Sim () Nao
7. O grupo Provac estipula metas aos colaboradores a
fim de motiva-los caso tenha assiduidade e pontualidade em
desempenhar sua funcéao?

(X) Sim () Nao

8. O grupo Provac faz auto avaliacdo de seus

colaboradores?

(X) Sim () Nao
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9. A empresa ao capacitar um colaborador defini o
objetivo daterceirizag&o?

(X) sim () Nao

9.6 Concluséao

O resultado da entrevista foi positivo. O Grupo Provac se
preocupa com o0 bem estar de seus colaboradores e de préprios interesses,
como a criagdo de um codigo de ética designando os direitos e deveres do
empregado. Faz a fiscalizacdo com o objetivo analisar a qualidade dos servi¢os
de seus colaboradores. Possui um bom programa de Recrutamento e selecéo
a fim de selecionar os melhores candidatos do MRH. E uma empresa que se
preocupa em recolocar os colaboradores que desejam ser promovidos,
proporcionando-os cursos de capacitacdo e até mesmos programas com
universidades com o intuido de melhorar os conhecimentos dos mesmos.

Conclui-se que o Grupo tende a crescer cada vez mais nesse
segmento de terceirizacdo, sendo assim apto a cada vez mais expandir suas

unidades.
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