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“Uma empresa é uma entidade do meio social. E constituida de pessoas. O resultado
de uma empresa depende muito mais do desempenho das pessoas do que da
exceléncia de seus manuais ou estruturas de organizagao”

BELTRAO, HELIO



RESUMO

Esse trabalho tem o objetivo de entender a utilizag&do do recrutamento e sele¢cao
adequada, para aprimorar a redugédo de Turnover em pequenas empresas e apresentar
utilidades de selecionar a pessoa melhor capacitada, para substituir aqueles devido a
dispensa ou vagas que nao foram preenchidas. O recrutamento e selecdo sempre
procura os melhores profissionais para ter mais rendimento em seus negocios.
Empresas na area do Recursos Humanos, praticam os melhores métodos para
abastecer cada cargo de maneira correta. Como parte principal da empresa, sempre
usam métodos que vem diversificando para avaliar cada pessoa na contratacao
externa e interna, gerando assim uma avaliagdo dos resultados do recrutamento e
selecdo. Ainda assim, € um indicador que precisa estar no radar dos times de RH,
afinal, sdo termdémetros ndo apenas de operacdo, mas também de clima. Uma das
vantagens, de aprimorar a reducdo do turnover é identificar a necessidade de outro
sistema de recrutamento e selecdo, que auxiliar4 na verificacdo das habilidades de
lideranca dos gestores, colaborando com as reformulagdes no plano de carreira,
incentivando as melhores performances, importante para o0 crescimento,
desenvolvimento interpessoal e lucratividade para a empresa. Para tanto, a pesquisa
bibliografica foi realizada com o objetivo de aprofundar o conhecimento, consultando
autores renomados sobre o0 tema: as entrevistas, selecdo e as etapas na qual o
candidato passa em um recrutamento. A pesquisa de campo foi realizada através de
guestionario entre pessoas que atuam no mercado de trabalho, onde efetuou-se
perguntas de multipla escolha e dicotbmicas compreensiveis, a avaliar as pessoas ao
se candidatar a uma vaga de emprego, permitindo verificar e analisar que a
divulgacéo de vagas por meio virtual, garante a escolha assertiva do candidato, facilita
a definicdo de perfis no processo de recrutamento e selecdo do mesmo e a aplicacao
de testes durante o processo de selecédo contribui com a contratagcdo do candidato
mais adequado a vaga, confirmando as hipoteses elaboradas. A proposta para o
problema a diminuir o turnover, € desenvolver uma gestao estratégica de pessoas
focadas em melhorar o relacionamento entre colaboradores e a empresa. Diante disso,
apresenta-se um aplicativo para auxiliar a remediar 0s problemas de rotatividade da
organizacédo. O gestor criar funcdes e tarefas demostrando para cada colaborador uma
fungéo especifica a ser executada, dessa maneira aumentando nivel de satisfagéo de

trabalhar na empresa.



Palavras chaves: Turnover. Recrutamento. Selecéo.



ABSTRACT

This work aims to understand the use of recruitment and appropriate selection,
to improve the reduction of Turnover in small companies and present utilities of
selecting the best qualified person, to replace those due to dispensation or vacancies
that have not been filled. As a main part of the company, they always use methods that
have been diversifying to evaluate each person in external and internal hiring, thus
generating an evaluation of the results of recruitment and selection. Still, it is an
indicator that needs to be on the radar of HR teams, after all, are thermometers not only
of operation, but also of climate. One of the advantages of improving turnover reduction
is to identify the need for another recruitment and selection system, which will assist in
the verification of managers' leadership skills, collaborating with the reformulations in
the career plan, encouraging the best performances, important for growth, interpersonal
development and profitability for the company. For this, the bibliographic research was
carried out with the objective of deepening the knowledge, consulting renowned authors
on the theme: the interviews, selection and the stages in which the candidate goes
through a recruitment. The field research was conducted through a questionnaire
between people working in the labor market, where multiple choice and comprehensible
dichotomous questions were asked, to evaluate people when applying for a job
vacancy, allowing to verify and analyze that the disclosure of vacancies through virtual
means, guarantees the assertive choice of the candidate, facilitates the definition of
profiles in the process of recruitment and selection of the same and the application of
tests during the selection process contributes to the hiring of the candidate most
suitable for the vacancy, confirming the hypotheses elaborated. The proposal for the
problem to reduce turnover, is to develop a strategic management of people focused
on improving the relationship between employees and the company. In view of this, an
application is presented to help remedy the organization's turnover problems. The
manager creates functions and tasks by showing each employee a specific role to
perform, thereby increasing the level of satisfaction of working in the company.

Keywords: Turnover. Recruitment. Selection.
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1.INTRODUCAO

Esta obra tratar4 dos métodos de selecdo e recrutamento em uma das areas
mais dificeis de se conseguir uma porta aberta: a area empresarial. Neste ambiente
as analises sdo mais rigidas e o candidato deve mostrar ao seu superior que ele tem

a capacidade de exercer o cargo que deseja.

Porém, alguns métodos de recrutamento possuem algumas formas de contratar
um tanto diferente e, as vezes, complicado, fazendo com que os candidatos desistam
de tentar conseguir em determinada organizacéo. Esta obra também tratara a respeito
de como as empresas podem fazer para melhorar as suas formas de selecionar e
recrutar novas pessoas para o seu local de trabalho. Neste trabalho contera alguns
métodos de como os chefes podem fazer para contratar novos candidatos, de forma
que, ndo desperte em seus entrevistados, a vontade de desistir. Espera-se que, nesta
obra, o leitor possa perceber como 0s superiores agem no momento da contratacdo e
como podem fazer para que as pessoas se sintam motivadas a contribuir para

empresa.

1.1 . Problema

Por qual razao pequenas empresas acabam sendo mais prejudicadas através
do aumento da rotatividade?

1.2. Objetivo Geral
Aprimorar métodos eficazes no processo de recrutamento e selecéo

1.3. Objetivos Especificos

- Analisar o processo de recrutamento e selecéo utilizados atualmente;
- Verificar as competéncias técnicas e comportamentais requeridas ao cargo;

- Examinar a aplicacao de testes psicograficos;

- Propor um novo método de recrutamento e selecao;

1.4. Justificativa

O recrutamento tem utilidade de selecionar a pessoa correta e capacitada para
substituir aqueles que foram dispensados devido ao corte ou vagas que nao foram
preenchidas por falta de competéncia profissional. Sendo assim, a empresa ira obter
funcionarios competentes, colaborando com o avanco da companhia e as melhorias

profissionais. Cada vez ha menos pessoas qualificadas para o mercado de trabalho,
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por isso, o recrutamento deve ser feito de acordo com o tipo de funcionario que o
negocio quer ter em seu ambiente profissional.

A principal funcdo do processo de recrutamento e selecdo é encontrar 0S
profissionais certos para fazer o negoécio crescer, se desenvolver e se tornar um
grande sucesso. Possuir as pessoas certas e engajadas fara toda a diferenca em um
mercado cada vez mais competitivo.

E necessario distinguir pessoas preparadas e no capacitadas para a empresa,
a maioria dos empregados séo jovens, porém grande parte ndo tem a preparacao
necessaria, o que deve ser obrigatério, pois, se o individuo estiver se especializando
cada vez mais na area, as chances de ganhar uma promocéo dentro da empresa sao
muito altas.

"Contrate o carater, treine as habilidades" — (SCHUTZ, 1980).

1.5. Hipoteses

I - A divulgacdo de vagas por meio virtual proporciona a escolha mais
assertiva do candidato;

Il - A definigéo de perfis facilita no processo de recrutamento e sele¢éo do
candidato ideal para a vaga.

[l - A aplicacdo de testes durante o processo de selecdo melhora na

aguisicao do candidato mais adequado a vaga.

1.6. Metodologia

A metodologia foi utilizada de modo que avalia capacidade, limitacdes, que
estuda os métodos aos quais ela mesma recorre. Dessa forma na elaboracdo desta
obra foi utilizado as seguintes etapas: pesquisa de campo, bibliografica, telematizada,
exploratdria e explicativa.

Quanto aos fins:
A pesquisa exploratoria € a primeira aproximacdo com o tema, visando

conhecer os fatos e fen6menos relacionados ao tema, busca identificar as causas dos
fendbmenos estudados, além de registrar e analisa-los. Foi desempenhado, através de
pesquisas, a elaboracées de um reconhecimento sobre o tema recrutamento de

pessoas para o trabalho com métodos diferentes de avaliacao.
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A pesquisa explicativa pretende explicar e criar uma teoria a respeito de um
fato/processo. Proporciona aprofundar o conhecimento da realidade e se ocupa com
o porqué do fato ou a forma que ocorre. Em conjunto da pesquisa exploratoria e
descritiva, foi possivel conectar as ideias para compreender as causas e efeitos do
tema.

Quanto aos meios:

A pesquisa de campo tem como funcéo investigar realiza¢gdes onde ocorre o
fendmeno de estudo, pensando nisso foi realizado entrevistas entre pessoas de 18 a
40 anos que atuam no mercado de trabalho, efetuando perguntas compreensiveis de
COMo as pessoas se sentiriam ao ser avaliadas ao se candidatar para o recrutamento
de novos funcionarios para a empresa, além disso, estima-se avaliar como 0s
funcionarios lidam para suportar a presséo de ser recrutado para o trabalho.

A pesquisa bibliografica é um estudo sistematizado desenvolvido por meio de
fontes primérias e secundarias. Na elaboracédo dessa etapa foi realizado pesquisas
com o objetivo de se aprofundar no conhecimento em relac&o aos tipos de entrevistas,
selecdo e as etapas na qual um candidato passa em um recrutamento. Foram
consultados sites, livros, entrevistas nas radios, televisdes, consultas revisadas em
livros de autores renomados sobre entrevistas de como ser um excelente recrutador e
claro, como fazer o seu candidato se sentir bem na hora do recrutamento, para que
assim, possa ser solucionado todos os problemas enfrentados durante os métodos de
avaliacao e selecéo.

A pesquisa telematizada € a busca de informacdes em meios de
telecomunicacdes, como radios, tv e internet. A utilizacdo desse método para a
elaboracao desse trabalho foi de suma importancia, pois foi usada como base para a

realizacdo da pesquisa bibliografica e demais.
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2. RECURSOS HUMANOS

Os recursos humanos foram de origem com a relacdes da industria devido a
forca que o impacto da revolugéo industrial causou nela. E isso era para cuida da area
entre o empregador e o empregado. Antes chamado como "administracéo de pessoal”
fazia bom uso de apenas gerir a empresa como um staff dela, e que depois seria
focado em sempre ajudar as pessoas de modo como uma "funcdo pessoal’ os
chamados "Welfare Office". Os funcionarios encarregados pela relacdo humana da
empresa. Que cuidava dos doentes ou mais necessitados dos trabalhadores. E isso
causou “Quer nos Estados Unidos da América (EUA) quer na Europa, a “Gestéo de
Pessoal” remonta ao século XIX, muito associada a garantia de boas condi¢des de
vida laboral e pessoal dos trabalhadores.”" (CARVALHEIRO 2011). E surgiu como um
amortecimento de conflitos entre seu empregador e seus empregados. Os recursos
humanos é a ponte de relacionamento entre a empresa e o colaborador.

As quais possibilitam a gestao do talento humano dentro da organizacao.
Segundo Chiavenato (2010):

“O conceito de talento esta ligado ao capital humano, ou seja, aquele
profissional que possui algum diferencial competitivo que o destaca frente ao
mercado de trabalho, com isso, busca-se a coexisténcia mais pacifica entre
os diferentes setores e seres humanos que estdo presentes nas
organizacbes, de forma que as diferencas possam ser superadas e
respeitadas”.

A gestdo de pessoas tem como foco o desenvolvimento de competéncias.
Almejar lucros através de uma equipe motivada e engajada com um rendimento que

beira a alta produtividade, os gestores de Recursos Humanos tém um papel

importante no desenvolvimento das ferramentas.

2.1.A revolucéo dos recursos humanos

Antes de ser conhecido como “recursos humanos” ele era chamado de Gestao
pessoal ou Gestdo de recursos humanos, além de estar sempre em evolucéo.

Segundo (Torrington; Hall,1995 Apud Carvalheiro, 2011) caracterizam a Gestao
de Pessoal como sendo orientada para os empregados, enquanto a Gestdo de
Recursos Humanos esta mais orientada para a gestao.

A evolugao segundo Carvalho (1998) argumenta que a “esséncia do processo
de evolucéo esta no fato dos trabalhadores passarem a ser vistos como um recurso a
valorizar e ndo apenas como um custo a minimizar, sendo considerados como um dos

fatores competitivos da organizagao.”
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Depois do século 70 a “Gestao Pessoal” foi sendo transformada aos poucos
para Recursos Humanos.

Segundo Carvalheiro (2011) argumenta que:

“Inicialmente chamaram-lhe Gestédo de Pessoal e nos anos 80, Recursos
Humanos, ou seja, a passagem da utilizagcdo das expressbes Pessoal,
Direcéo de Pessoal ou Funcédo Pessoal, para Recursos Humanos, Direcao de
Recursos Humanos ou DRH, partindo do principio que “Recursos Humanos é
estratégico; pessoal é operacional’. Logo estamos perante praticas distintas
de gestao de pessoas.”

E quanto mais o tempo passava as empresas faziam a area do Recursos
Humanos focava mais em como cuidar do capital humano que empresas vinham
desenvolvendo entre eles.

Wrigth, 1998 Apud Carvalheiro, 2011, diz: “que a natureza crescente da
competicéo global requer que as empresas utilizem todos os recursos disponiveis para

conseguir sobreviver e ter sucesso.” Gerando cada vez mais a evolugao de empresas.

2.2. Estratégia dos recursos humanos

Atualmente as empresas buscam sempre melhorias em seus processos,
sempre alavancar vendas, maximizar seus lucros e reduzir custos, isto se refere as
forcas e fraquezas de uma empresa, porem existem também ameacas e
oportunidades externas apresentadas pelo mercado e concorrentes, fazendo com que
a disputa pelo seu lugar no mercado se torne cada vez maior Toda empresa procura
se destacar entre seus concorrentes, e ndo basta apenas possuir maquinas e
equipamentos de ultima geracdo, “As organizagdes sao criadas pelos homens e
perpetuam-se por meio deles, sdo compostas de individuos que, assim como as
empresas tem seus objetivos geralmente delineados e especificos. (KNAPIK, 2008).
A gestéo de recursos humanos deve contar com colaboradores bem capacitados e
adequados para desempenharem seus cargos e fungdes de maneira eficiente.

buscando sempre a eficiéncia organizacional
Especificamente a area do Recursos Humanos pode:

- Selecionar e preparar o facilitador — nas sessbes de planejamento
estratégicas, o facilitador costuma ser um especialista externo. O RH pode ajudar tanto
na escolha, quanto fornecer as informagbes necessarias, como mostrar 0s
planejamentos anteriores, indicar em que aspectos deram certos ou errados. Ajudar a
conduzir o encontro — A pessoa do RH pode atuar como o facilitador interno,

cooperando com o facilitador externo durante as sessoes.
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- Alertar os executivos sobre o lado pratico dos cenarios estratégicos
propostos

- O RH que conhece bem o potencial e as limitacdes das organizaces
podemlhe dar uma injecdo de realidade, lembrando os tipos de pessoas que a
empresa precisara recrutar etc.

- Comunicar o plano — Ele é que vai coordenar a comunicacdo dos
objetivos para toda a organizacao, de uma maneira inteligivel e adequada para cada
publicoalvo.

As estratégias dos recursos humanos sdo diretamente influenciadas pelo
mercado de trabalho em periodos de recesso, ou crise econémica e poucos
investimentos esse processo consiste em promover novos profissionais para suprir as
dores de uma determinada empresa.

De acordo com Chiavenato (2006, p. 119):

A selecdo de recursos humanos por ser um sistema de comparacéo e de
escolha, deve apoiar-se em algum padrao ou critério para ter validade. Dessa
forma, a base para a sele¢éo é a obtencgéo de informag6es para o cargo. Com
isso, é necesséria e importante a capacidade de aprendizagem das possiveis
mudancas, pois com a maior competitividade informacdes disponiveis, toma
Se necessario que as empresas se regenerem e busquem novas estratégias
e metodologias para crescer no mercado disponivel.

A partir disso, pode-se ver o quanto é importante a busca do conhecimento,
pois apenas um produto de qualidade ndo € garantia de um bom desempenho com
aumento da competitividade. Esta se exigindo pessoas cada vez mais polivalentes e
eficazes nas empresas e organizacdes com caracteristicas de um bom administrador,

pois este necessita ser capaz em diversas areas e assuntos da empresa.

2.3. Tendéncias para 0s recursos humanos

Percebe-se que atualmente as empresas, que alguns efeitos comecam a se
tornar concretos. O desafio da Gestdo de Recursos Humanos tem como parametros
a obtencéo do consenso de valores e significados consensuais, bem como a rede das
relacbes de reciprocidade, em que a competéncia, a integracdo e a contribuicéo
efetiva tornam-se os critérios para a remuneracdo. Uma outra caracteristica,
obviamente preponderante, é a livre comunicacdo, tendo em vista 0 acesso a
informacdo e a oportunidades de participagdo que se mostram ferramentas
imprescindiveis para a operacionalidade deste tipo de gestdo, Chiavenato (2004),

afirma que:

“as organizacgdes e as pessoas estdo em um processo continuo, onde atraem
uns aos outros. O individuo procura saber informacdes sobre as empresas e
através destas informacdes verificam a viabilidade de indicar o trabalho junto
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a organizagcdo. Com a organizagdo € o mesmo processo, buscam as
informacodes e através delas decidem a viabilidade de contratagao.”

Esse fato se d4 inicio a hierarquia gerada pelo autocontrole e pela negociacéo
no controle de desempenho, e os conflitos acabam sendo solucionados pela
facilitacéo.

Nesta mesma linha de pensamento, aos olhos de Ulrich (2000); Malvezzi

(2002), ser estratégico implica que o RH deve:

‘prover a organizagdo uma vantagem competitiva através de pessoas e
processos organizacionais, assumindo, com isso, um valor estratégico. Isso,
por sua vez, implica um RH habil o bastante para ter e manter uma
conversacgao estratégica significativa e relacionada ao cliente, tanto interno
guanto externo, de uma perspectiva de negécios (e ndo somente de uma
perspectiva de RH), tornando seus executores (0s gestores de RH) da mesma
maneira habeis no estabelecimento de parcerias internas para entregar
valores a suas parcerias externas quando: — Integra e assimila informacdes
sobre o negécio; — Antevé as implicagbes das informac¢des de negécios e 0s
seus impactos nas pessoas; — Formula e gera solugdes organizacionais e de
pessoas que aumentem as probabilidades de o negécio implementar seus
objetivos estratégicos e alcancar as necessidades dos clientes. Os
profissionais de RH devem desenvolver parcerias com 0s executivos seniores
para estabelecer e alcancgar os objetivos estratégicos e planejar as estratégias
organizacionais e de pessoas antes dos problemas se levantarem”

Com este processo, 0s recursos humanos reduzem 0s riscos estratégicos de
uma cultura inflexivel e rigida, iniciativas ndo alinhadas a estratégia, inabilidade de
implementacgéo da estratégia e falta de conhecimento sobre o melhor investimento e
retorno sobre capital humano. “As organizacbes sao criadas pelos homens e
perpetuam-se por meio deles, sdo compostas de individuos que, assim como as
empresas tém seus objetivos geralmente delineados e especificos” (KNAPIK, 2008).
Tornando assim uma gestao de recursos com aspectos futuros de que, planejamentos
tem que ser mudados e observados juntamente com projecdes que ndo afetam as
organizacbes em si, tendo em vista profissionais bem qualificados, capacitados e
adequados para desempenharem seus cargos e funcbes de maneira eficiente

buscando sempre a eficiéncia organizacional.
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3. GESTAO DE PESSOAS

A gestédo de pessoas tem sido cada vez mais trabalhada com atencéo pelas
empresas. Ter uma equipe de funcionarios satisfeitos e motivados pode trazer
beneficios ao empreendedor, que claro, terd& melhores resultados. A gestdo de
pessoas € um conjunto de préaticas e metodologias aplicadas, ou seja, um processo
que visa melhorar o desempenho dos colaboradores e da empresa, tendo como
objetivo de administrar o comportamento dos colaboradores.

Segundo Chiavenato (1999):

As definicbes para a Gestéo de pessoas sdo: Conjunto de politicas e préaticas
necessérias para conduzir os aspectos da posicdo gerencial relacionados
com as pessoas ou recursos humanos, incluindo recrutamento, selecéo,
treinamento, recompensas e avaliacdo de desempenho.

Dessa forma, O sucesso de uma organizacdo passa pela gestéo eficiente do
capital humano, essa gestao deve ter pilares e objetivos bem claros, para que se crie
um bom clima organizacional, entretanto, o objetivo € dar suporte ao time, ouvir e dar
resolucdes para os problemas e necessidades é inerente a gestdo de pessoas.

A importancia da gestdo de pessoas nas organizacfes sao que, as empresas
sdo formadas por pessoas e, por isso, elas sdo os ativos mais valiosos de uma
organizacdo. Sem funcionarios motivados, a empresa corre o risco de perder bons
talentos e ter uma alta rotatividade. Gerando um clima organizacional ruim, afetando
a produtividade e performance de outros profissionais. Uma gestdo de pessoas
eficiente garante que sua organizacao tenha condicdes de oferecer aos seus clientes
um atendimento mais personalizado e eficiente. Isso porque os colaboradores
permanecem mais engajados e comprometidos com o negaocio.

Segundo diversos autores, entre eles Carvalho; Serafim (2004),

um gestor investe cerca de 80% do seu tempo em processos que envolvem
diretamente a comunicacdo, seja conversando, telefonando, respondendo
emails, ouvindo alguém ou buscando informacdes sobre algo. Essa
diversidade de situagbes aponta para um processo de comunicacdo
interpessoal e parar comunicacdo virtual, que assumiu crescente
importancias gragca j& disponibilidade dos recursos da tecnologia da
informacéo.

A gestdo de pessoas envolve uma série de acdes focadas em aumentar o
bemestar do funcionario e melhorar o ambiente de trabalho. Mas para criar uma
metodologia de gestdo de pessoas eficaz € preciso levar em consideracdo 0s cinco

pilares principais: Motivacdo, comunicacao, trabalho em equipe, conhecimento e

competéncia, e por fim, treinamento e desenvolvimento. A motivacéo é o ponto inicial
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de uma boa gestao de pessoas. De acordo com Gil (2001, p. 17), “gestdo de pessoas
é a funcéo gerencial que visa a cooperagdo das pessoas que atuam nas organizagdes
para o alcance dos objetivos tanto organizacionais quanto individuais”. Ela é o motor
que move os funcionarios a darem o melhor de si constantemente. Por isso, quando
uma equipe esta desmotivada é preciso saber identificar o que est4 gerando para
reverter a situacdo e oferecer o que ela busca para sua carreira. A comunicacao é a
base para que tudo transcorra bem e gerar 6timos resultados. Uma comunicagao
objetiva, transparente e sem hierarquias estimula o senso de dono nos colaboradores
e faz com que os funcionéarios se sintam parte fundamental da empresa. Sem um
dialogo, muitas informacdes se perdem no caminho. E isso abre precedentes para
interpretacfes equivocadas e desentendimentos. Saber trabalhar em equipe € um
grande diferencial, e a gestdo de pessoas deve criar um ambiente propicio e utilizar
ferramentas para incentivar isso. As pessoas séo individuos complexos com vivéncias
proprias, entdo é natural fazer ajustes para que todos trabalhem bem juntos. Afinal de
contas, todos possuem um objetivo em comum: atingir as metas da empresa. (Barbosa
2005, p.24 Apud Sarsur 2007)

“Associa a nogao de competéncia a aspectos multiplos do mundo do trabalho,
da educacéo, da geréncia e da gestdo de pessoas, englobando temas os mais
variados, tais como formacdo, capacitagdo, aprendizado. Acéo,
articulagdo/mobilizac¢éo de recursos, busca de resultados,
autodesenvolvimento e interagéo”.

No Conhecimento e Competéncia ndo existe funcionario pronto, todo
conhecimento técnico pode ser ensinado e as competéncias podem ser
desenvolvidas. A possibilidade de aprender e crescer na empresa é um dos motivos
pelos quais os colaboradores se mantém motivados. A empresa define quais serdo as
principais competéncias da organizacao e de areas especificas, estipula o peso para
0S quesitos mais importantes e aplica a avaliacdo periodicamente. Assim, empresa e
funcionario conseguem ter uma visdo do que precisa ser mais bem trabalhado. Ja no
Treinamento e Desenvolvimento, funciona como uma troca, a empresa incentiva a
busca de conhecimento para que o profissional possa aplicar tudo no trabalho de

forma eficiente. Assim todos crescem juntos.

3.2. Avaliacdo por competéncias

Percebe-se atualmente a importancia de se possuir boas atitudes e habilidades
para se destacar no mercado de trabalho, como afirma Dultra, 2014. “pode-se dizer

gue o atual grande desafio da gestdo de pessoas € gerar e sustentar o
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comprometimento de tal, o que s6 é possivel se as pessoas perceberem que sua
relacdo com a organizagcédo também Ihes agrega valor”.

Segundo Dutra, 2001 Apud Nascimento, 2017 diz:
“O modelo de gestao de pessoas deve ser compreendido como o0 conjunto

de politicas, praticas, padrdes atitudinais, acfes e instrumentos empregados
por uma empresa para interferir no comportamento humano e direciona-lo no
ambiente do trabalho. Do ponto de vista empresarial, tais iniciativas s&o
provenientes de diferentes instancias organizacionais e mesclam-se com as
estratégias e praticas dos préprios empregados”.

A avaliacdo por competéncias € um processo que busca identificar as
caracteristicas e conhecimento de colaboradores e 0 que a diferencia dos outros tipos
de avaliacdo séo as etapas do processo, pois aqueles que séo selecionados para esse
tipo de avaliacdo ndo dependem s6é de suas competéncias técnicas para atingir
sucesso, sdo avaliadas também competéncias comportamentais. O processo de
avaliacdo por competéncia é formado pelos seguintes passos: definicdo de objetivos,
levantamento de evidéncias, comparacdo das evidéncias com 0s objetivos e
julgamento para definir se o colaborador € ou ndo competente para executar
determinada funcao.

A viabilizacdo do processo de avaliagdo de competéncias mostra-se essencial
para uma possivel ampliacdo de empresas dado que este método de avaliacdo esta
fortemente ligado ao sucesso dela, buscando assim profissionais adequados para
cada area, consequentemente obtendo um maior desenvolvimento.

Portanto ao longo do tempo as empresas desenvolveram o modelo de avaliagao
por competéncias, que busca analisar o perfil de seus colaboradores ou futuros
colaboradores com o intuito de encontrarem as funcfes adequadas para cada um,
com isso, apresentando a possibilidade de ampliar a vantagem competitiva das

empresas adeptas deste modelo.

3.3. Avaliacdo de desempenho

A avaliacdo de desempenho consiste em um processo de analise, observacao

e avaliacdo dos funcionarios de uma empresa. Ela analisa e avalia a competéncia dos

colaboradores e visa também saber como se eles estéo realizando as suas fungcdes

corretamente e com eficiéncia, de modo que fard com a empresa cresca cada vez
mais no mercado profissional.

Segundo (Marras, 2012 Apud Coelho, 2013) “a avaliagdo de desempenho

humano, quando tem por objetivo o desenvolvimento profissional, visa identificar o
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grau de complexidade do trabalho atribuido ao profissional e as capacidades
(competéncias) necessarias para a sua realizacdo”. Dessa forma este tipo de
avaliacao tem por objetivo analisar o desempenho profissional e se os funcionarios
possuem a capacidade e competéncia para desempenhar as suas tarefas dentro do
ambiente de trabalho e esse é o motivo de sua importancia para todas as empresas
gue buscam avancar em direcao ao sucesso.

A avaliacdo de desempenho além de ser muito importante possui também
vantagens tanto para o ambiente empresarial quanto para os colaboradores como
identificar habilidades que precisam ser desenvolvidas, criar oportunidades de
aumento de produtividade das equipes, desenvolver um ambiente de trabalho em que
os funcionarios sejam participantes e colaborativos e aumentar o comprometimento
dos colaboradores.

Segundo Chiavenato (2014), “A avaliacdo de desempenho € um processo que
serve para julgar ou estimar o valor, a exceléncias e as competéncias de uma pessoa
ou equipe e, sobretudo, qual é a sua contribuicdo para o negocio da organizagao. “Ou
seja, esse método avaliativo procura descobrir 0 que o funcionério tem a oferecer e
como ele pode melhorar cada vez mais. Porém, esta avaliagdo possui algumas
desvantagens como os dados obtidos poderem se tornarem inconclusivos, ela pode
gerar desconforto de alguns funcionarios e esta andalise € mais demorada e mais

complexa.

(Marras, 2013 Apud Coelho, 2013), “conceitua a Gestdo de Desempenho como
um processo continuo de negociacdo, acompanhamento e renegociacdo de metas
individuais e grupais, com foco nos resultados organizacionais e que gera subsidios
para recompensar desempenhos superiores”. Dessa maneira, essa gestdo é uma
forma de negociacao que sempre esta em progresso das metas dos funcionarios, tanto
em equipe quanto individual, sempre visando o bom desempenho dos colaboradores
em seus ambientes de trabalho.

Os principais tipos de avaliacdo sdo a avaliacdo de desempenho, em que o
funcionéario responde um questionario avaliando a si proprio sobre como esta seu
desempenho no ambiente em que ele trabalha, a avaliacdo de equipe, em que &
avaliado e analisado o comportamento e o desempenho das equipes, a avaliacdo 360
graus, em que todos que exercem algum cargo na empresa (todos os cargos)
respondem as perguntas propostas pelos superiores, gerando feedbacks muito
importantes para 0 ambiente empresarial, a avaliacdo por competéncias, a qual nela

sao considerados trés fatores basicos: o C (conhecimento) H (habilidade) e A (atitude)
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e avaliacdo de desempenho do lider, em que os funcionarios avaliam a competéncia

de seus superiores.

3.4. Avaliacéo de potencial
Segundo Chiavenato, (2008), “Uma apreciagao sistematica do desempenho de
capa pessoa, em funcado das atividades que ela desempenha, das metas e resultados
a serem alcancados, das competéncias que ela oferece e de seu potencial de

desenvolvimento”.

A avaliacdo de potencial pratica da gestdo de pessoas que auxilia a mensurar
e avaliar as competéncias técnicas e comportamentais do colaborador para ajudar a
qualificacdo e desempenhar uma determinada funcdo, compreender melhor sobre a
capacidade e poténcia de um profissional.

De acordo com Moreira (2021):

“as vantagens e beneficios de utilizar a avaliagdo potencial sdo; Redugao de
custos: a empresa avalia o potencial e talento para executar tarefas de
acordo com a area de interesse ou a que possui mais habilidade para
atuacao, com a avaliagdo de potencial, a empresa pode mudar a sua fungéo,
e gerar treinamentos para capacitagcao e aperfeigoamento.”

Desta forma, 0s processos sdo otimizados e 0S gastos corporativos Sao
reduzidos, o maior engajamento e produtividade que é o autoconhecimento, um dos
principais beneficios desta avaliacdo para o colaborador pois, entendera melhor sobre
as areas de dominio e como contribuir da melhor forma e garantir melhores resultados,
sendo assim, o engajamento e a produtividade estardo maiores e o funcionario tera
uma visdo mais detalhada também sobre a sua carreira e perspectiva de crescimento
também na empresa, a seguir contendo melhor tomada de decisdes, um lider tera
mais seguranca na tomada de decisdo quando conhece sobre as habilidades e o
potencial de seu time. Entdo, as promoc¢des e mudancas de cargo serdo mais
assertivas, o aumento dos resultados com a avaliacdo de potencial, o gestor
estabelece metas de acordo com o nivel e habilidades individuais do colaborador, os
resultados serdo muito maiores, assim como as metas e objetivos serdo atingidas com
sucesso e a diminuicdo da rotatividade, que acontece por diversos motivos e afeta
gravemente o clima organizacional, mas existem diversas formas de manter o bom
profissional na empresa.

A avaliacao funciona de modo estratégico que auxilia a realinhar a estrutura
organizacional, fazendo um mapeamento dos tragos de personalidade individual, dos
pontos fortes e os de melhoria varios questionarios e testes psicoldgicos individuais e

em grupo para obter as informacdes necessérias para identificar as competéncias e


http://mereo.com/blog/avaliacao-de-competencias-tecnicas-e-comportamentais
http://mereo.com/blog/avaliacao-de-competencias-tecnicas-e-comportamentais
http://mereo.com/blog/avaliacao-de-competencias-tecnicas-e-comportamentais
http://mereo.com/blog/avaliacao-de-competencias-tecnicas-e-comportamentais
http://mereo.com/blog/avaliacao-de-competencias-tecnicas-e-comportamentais

22

outras caracteristicas dos colaboradores, avaliagdes de desempenho podem ser feitas
de modo subjetivo, sendo por meio da percepcdo de gestores ou autocriticas,
avaliando seus proprios resultados, uma ferramenta bem completa para identificar
talentos e direcionar os profissionais para cargos mais estratégicos dentro da

organizagao.
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4. RECRUTAMENTO E SELECAO

De acordo com (Chiavenato, 2004, p.87 Apud Mazier, 2014) "a escolha do
homem certo para o cargo certo, ou mais amplamente, entre os candidatos recrutados,
aquele mais adequados aos cargos”, desta forma o estudo da utilizagdo do
recrutamento e selecdo por competéncias é como modelo para selecdo de
profissionais, € o processo responsavel por prover as competéncias necessarias para
a construcdo da eficacia nas organizacdes. A selecdo das pessoas corretas, com
competéncias corretas, oferece vantagens para a empresa, tais como evitar despesas
com integracdo de novos empregados, despesas com admissao.

Recrutamento e selecdo € o nome dado ao subsistema de RH quem tem a
funcdo de atrair escolher as pessoas mais indicadas para trabalhar em uma
determinada vaga de uma organizacdo, trata-se de uma &rea que através de
profissionais no ramo de recursos humanos, visam atrair novos funcionarios tendo
como objetivo principal escolher e contratar a pessoa certa para uma vaga de
emprego.

Percebe-se que nessa etapa envolve metas de recrutamento, perfis de
candidatos ideais, seu processo seletivo e entre outros. Tendo as principais atividades
como triagem na entrevista, nos curriculos, prova de conhecimentos, teste psicoldgico
e outros. Com isso, percebemos que o recrutamento e selecdo envolve muito mais

do que chamar a atencéo e separar os candidatos adequados.

4.2. A finalidade do recrutamento e selecao

O conceito do recrutamento e selecdo é desenvolvido por entrevistas, e iSSoO €
a etapa principal, o entrevistado sera chamado para uma entrevista que respondera
perguntas direcionadas aos requisitos da empresa. A finalidade é conseguir atrair
pessoas adequadas para crescer dentro da empresa e desenvolver novas habilidades.

Atualmente as empresas tendem a buscar um diferencial competitivo, para
agirem nesse sentido é preciso que elas contém como ajuda de um setor especializado
em seu principal valor: o ser humano. O setor de Recursos Humanos (RH) é um setor
indispensavel para as organizacdes, pois trabalha com os processos de recrutamento
e selegao.

De acordo com (Motta, 2010 Apud Nascimento, 2017):

“Com tantas mudancas mercadoldgicas e ambientais, surgiu a necessidade
de encontrar um modelo de gestdo de pessoas que promovesse O
alinhamento entre estratégia organizacional e o desenvolvimento de seus
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funcionarios, fortalecesse a capacidade de reciclagem do seu quadro
funcional”.

No entanto, para contratar novos colaboradores para trabalhar na empresa
precisa-se de analisar a sua formacéo, experiéncias e as qualificacées para um bom
desempenho futuro em suas atividades, para isso, dependera de um bom
recrutamento e, posteriormente, de um minucioso processo de sele¢do, pois s6 assim
escolherd o candidato com a melhor habilidade e conhecimento para cumprir as
tarefas, as quais sao atribuidas ao perfil do cargo.

As praticas de recrutamento e selecdo vem sendo examinadas e impulsionadas
pelo processo de transformacéo, tais praticas atualmente tem como objetivo principal
ndo mais o simples preenchimento de cargo, como antigamente, estando
especialmente voltadas para a contratacdo dos profissionais que mais se encaixam

com as necessidades estratégicas da empresa.

4.3. Sistema de recrutamento e suas funcdes dentro de pequenas empresas

Para (Chiavenato, 2004, p. 55 Apud Rosa, 2021): “o recrutamento é um
conjunto de técnicas e procedimentos que visa atrair candidatos potencialmente
qualificados e capazes de ocupar cargos dentro da organizacdo”. Esse processo
nunca teve uma importancia tao significativa nos resultados de uma empresa como no
mercado atual, uma pratica bem qualificada, integrada e praticada tera um impacto
positivo na empresa, com 0Otimos resultados, visando ao beneficio da empresa, a
empresa ja tem grande chance de obter sucesso, com base nas pessoas que integram
a este servico.

O recrutamento quando é feito adequadamente garante a entrada de pessoas
de alto potencial e qualidade na organizacéo, que € o objetivo de qualquer empresa,
pois a equipe de entrevistadores da empresa deve apresentar coeréncia em termos
de politicas e praticas de recrutamento. Com isso todo processo de recrutamento deve
ter um planejamento estratégico, com objetivos de longo prazo, para que eventuais
ocorréncias ndo venham a prejudicar o bom andamento da empresa, principalmente
se 0s substitutos ndo forem eficientemente selecionados.

Segundo Wong, 2006 apud Michel; Murilo, 2007: “O profissional tem como
necessidade participar do desenvolvimento das estratégias da empresa, recrutar e
selecionar pessoal, implantar e difundir a cultura da empresa e acompanhar as
tendéncias mundiais da area de RH”, para isso existem alguns tipos de recrutamento

e entre eles estdo: Recrutamento interno, é quando o RH procura preencher as vagas
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com profissionais que ja estejam atuando na empresa; Recrutamento externo, é
guando a empresa vai ao mercado de trabalho em busca de candidatos capazes de
preencher a vaga disponivel; Recrutamento misto, ocorre quando o RH envolve
candidatos internos e externos no mesmo processo seletivo; Recrutamento Online,

onde é feito de forma virtual e bem eficiente.
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5. MERCADO DE TRABALHO

Segundo Caldas (2017) “destaca que o sucesso de uma organizagao
depende da qualificacdo de seus funcionérios e falta de qualificacdo colabora
negativamente para o sucesso da mesma.” Isso diz respeito sobre como uma
qualificacdo € importante para uma empresa que deseja sempre avancar para
novas oportunidades de sucesso financeiro.

O mercado de trabalho esta associado ao ramo daqueles que oferece uma
oportunidade de emprego para aqueles que o procuram. Esse setor econdmico € o
setor que faz com que empresas possam assim fazer avanco futuro. Na atualidade, a
maioria das empresas procuram pessoas altamente qualificados para atuar em certa
area de trabalho. Pessoas que ndo possuem alguma formacdo académica nao
conseguem trabalhar assalariados e por isso acabam trabalhando como autbnomos

ou em estabelecimentos locais.

5.2. Importancia do mercado de trabalho para a economia

Segundo Dutra-thomé; Koller 2014 apud Derbotoli, 2016, o atual mercado de
trabalho demanda maior investimento em educacdo e treinamento profissional,
buscando sempre mais profissionais altamente qualificados, ou seja, o setor de
emprego esta sempre a procura de melhores funcionérios e para isso deve-se pensar
sempre na base educacional pois através da formacéo académica, um pais gera fluxo
de economia e as empresas consegue progredir para um novo futuro, visando o lucro

e sempre a competéncia dos funcionarios.

O mercado de trabalho oferece e possui muitas areas e servicos de emprego
para aqueles que estdo comecando a entrar nesse mercado. A maioria dessas
pessoas sdo recém-graduados que desejam trabalhar no ramo em que tanto desejam.
Muitos estdo comecgando no mercado de trabalho e muitos ainda ndo possuem certeza
do que fazer depois da formagédo académica.

O labor possui uma grande importancia na economia de todos os paises do
mundo. E gracas a ele que uma nacgio consegue se sustentar, possuir movimentacao
de capital financeiro e assim adquirir o progresso econdémico. Além disso, o trabalho
evita que pessoas passem por necessidades financeiras e emaocionais, pois 0
emprego Nao permite que uma nacgao possua uma economia desestabilizada e nao se

torne um pais subdesenvolvido.



27

6. O TURNOVER

O fluxo de pessoas ainda é automatico, pois mostra mais ideias e repertério
dentro da empresa. No entanto, mostra que precisa estar dentro dos padrdes de RH,
0 que é uma das vantagens, a rotatividade ajuda a determinar se é necessario outro
sistema de recrutamento e sele¢éo, ajuda a validar a lideranca dos gestores.

Segundo Moellwald (2007):

“Uma comunicagéao formal clara, eficaz e continua é essencial para o dia a dia
harmonioso do colaborador e para manter todo o quadro do funcionario
conectado a empresas, para isso, deve-se colocar em préatica os 5 Cs da
comunicagéo interna: Clareza, Consisténcia, Continuidade, Concisdo e
Completude”

A colaboracéao esta no planejamento uma das esse ponto pontos fortes, ajudam
a identificar a necessidade de outro sistema de recrutamento e selecdo, validam as
habilidades de lideranca de um gesto, colaboram no replanejamento da carreira,
podem estimular melhor desempenho sdo importantes para o crescimento,

desenvolvimento interpessoal e lucratividade.

6.1. Impacto do turnover no mercado de trabalho

E evidente que os resultados da alta taxa de turnover ocasiona inseguranca nos
profissionais, pois eles sentem nao ter estabilidade em seus cargos, logo, sua
produtividade cai e comeca a existir uma competitividade toxica tanto em relacdo a
corporagao quanto aos colaboradores.

Existem varias causas que fazem com que a taxa de turnover aumente e gere
impactos a companhia. Entre as principais, estdo as mas condicdes de trabalho, que
fazem com que o profissional seja exposto a riscos desnecessarios, por exemplo. Ha
também a ma remuneracao, ao oferecer um valor abaixo da média do mercado para
o trabalho exercido.

Segundo Kleinert; Neves (2017) Nota-se na empresa uma maior rotatividade de
pessoal, termo também conhecido como turnover, a qual refere-se a relacao entre as
admissbes e os desligamentos do profissional ocorrido de forma voluntaria ou
involuntaria, em um determinado periodo fazendo com que a rotatividade de pessoal
possui pontos positivos e negativos para a organizagao. Entre os pontos positivos
destaca-se a captacédo de um novo talento no mercado, potenciais gerando de ideia e
contribuicdo para o ambiente de trabalho, fazendo com que a cultura organizacional
seja aperfeicoada a cada dia. Como ponto negativo, destaca-se o custo relativamente

alto para a empresa, que envolve além do custo com admisséo e desligamento, o
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reflexo na produtividade dos que continuam trabalhando na empresa, além dos gastos
com demissodes, o0 turnover pode gerar transtornos na empresa para a recontratacao

de méo-de-obra, o que pode comprometer a produtividade da organizacéao.

“As reagbes negativas frente a empresa que apresentam uma alta
rotatividade podem desencadear uma ma aceitagdo social e do mercado de
trabalho, em razdo de uma constru¢do de uma imagem negativa, de que
ninguém permanece nela por muito tempo, e consequentemente reduzindo o

seu grau de confianga. “(RIBEIRO, 2005).

A rotatividade de pessoal gera além de custos, desgastes, que em sua maioria
nao sdo controlados em decorréncia da falta de planejamento da empresa, o que
refor¢a a importancia de estudos acerca do turnover. A mé gestéo de pessoas atrelada
a falta de planejamento € um dos causadores do fechamento de empresa, a falta de
planejamento do processo de demissfes, principalmente com a ocorréncia de um
desligamento néo justificado, pode ocasionar tribulacdes para a empresa, pois as
dispensas néo esclarecidas sdo potenciais gerador de boatos, protestos e reacoes

negativas da sociedade.

6.2. Reducao de turnover em peguenas empresas

O alto indice de demissdo e contratacao de colaboradores acarreta grandes
prejuizos para as empresas. Reduzindo o turnover, € possivel evitar gastos, reter os
melhores profissionais na empresa e, assim, otimizar os resultados organizacionais.

Grande porcentagem de profissionais muda de emprego em busca de
perspectivas melhores em suas carreiras, ao poder visualizar até onde podem ir de
que forma os profissionais tendem a controlar melhor sua ansiedade por ascensao
profissional.

De acordo com Milkovich (2000), “talvez a melhor estratégia de RH seja
contratar, treinar e remunerar as pessoas para que elas criem as melhores estratégias
futuras, ndo importa em que condi¢cdes”. Essa estratégia daria menos énfase na
capacidade das pessoas em implementar as estratégias de hoje, e mais énfase nos
tracos humanos genéricos, como criatividade, inteligéncia, curiosidade, confiabilidade
e comprometimento com a organizagdo, o que conduziria a estratégias mais eficazes,
a satisfacdo no cargo é fonte basica de recompensa.

O supervisor imediato pode ter um papel de suma importancia para o
gerenciamento do turnover, ao se analisar a interacdo entre supervisor-empregado,
se descobre que com frequéncia, 0 supervisor passa mais tempo criticando do que
elogiando os empregados e seu desempenho, o gestor de pessoas tem que
desempenhar o papel de lider. Em um contexto de Gestdo de Pessoas, € necessario
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gue elas se vejam mais como colaboradores do que como subordinadas, pois
requerse sua adesdo aos objetivos, politicas e missdo da organizagdo. Isso significa

gue 0s gestores precisam permanentemente atuar como lider.
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ANALISE DE RESULTADO

A pesquisa realizada foi por meio virtual disponibilizada por um link a partir de
uma ferramenta do Google Forms, enviada para empregadores e empregados do
bairro Cidade Tiradentes — SP. Foram respondidas entre o més de marco e abril de
2022. A pesquisa conseguiu 151 respostas sendo 50 de empregadores e 101 de
empregados. Esse questionério foi uma ferramenta utilizada da metodologia para

obter respostas a problematica do objeto de estudo.

A primeira questdo, o avanco tecnologico sobre a contratacéo de pessoas pela
visdo dos empregados. “Com o avango das tecnologias vocé acha que acabou

facilitando o recrutamento e selegéo dentro das empresas?”

GRAFICO 1 — Avanco tecnoldgico no recrutamento e selecéo.

@® Sim, facilitou as
etapas de
recrutamento,
porém se fez nece...

@ Sim, facilitou muito.
¢ Né&o facilitou,
devido ter

prejudicado o
sistema de recrut...

@ Melhorou os
processos de
recrutamento,
porém € necessari...

Fonte: do préprio autor 2022.

Conforme andlise do gréfico 1, 44,6% Sim, facilitou as etapas de recrutamento,
porém se faz necessario o desenvolvimento dos colaboradores da area, 28,7% Sim,
facilitou muito, 23,8% Melhorou os processos de recrutamento, porém € necessario
pondera quando a autoavaliacdo do candidato, devido ao seu nivel de pessoalidade e
3% Nao facilitou, devido ter prejudicado o sistema de recrutamento e selecédo das

empresas, deixando moroso.

Com esses dados demonstra que a hipotese I: a divulgacao de vagas por meio

virtual proporciona a escolha mais assertiva do candidato, sendo mais eficaz os
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7z

métodos de recrutamento e selecdo com base nos objetivos, porém & melhor

ponderar.

A segunda questao € sobre como os empregados acham as avaliacfes de sua
empresa em que trabalha. “Em sua concepc¢ao as avaliagbes e entrevistas que sao

realizadas na empresa que vocé trabalha, séo:

GRAFICO 2 - Avaliacdes e entrevistas na empresas.

De acordo com o gréfico 2, as pequenas empresas 57,4% acreditam que € uma
boa avaliacao, 22,8% no razoavel, 17,8% precisam melhorar e 2% em ruim.

Com base nos dados do gréfico 2, as pequenas empresas tém uma boa

avaliacao. Conforme analise, comprova a hipoétese lll: a aplicacdo de testes durante o

@ Boa.

@ Razoavel.

¢ Ruim.

@ Precisa melhorar.

Fonte: Do préprio autor, 2022.
processo de selecdao melhora na aquisicdo do candidato mais adequado a vaga

facilitando ainda mais cada recrutamento.

A terceira questdo aborda na visdo do empregador quais sdo suas formas de
contratar na selecao “Quais sao as formas de selecéo de pessoas mais utilizadas pela
empresa?”
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GRAFICO 3 _ Formas de selecio.

@ A) Entrevista com o
candidato.

@ B) Prova ou teste de
conhecimentos.

@ C) Testes
psicolégicos e de
personalidade.

@ D) Simulagao.
@ E) Estagio informal.

@ Testes de
conhecimentos com
Entrevista

Fonte: do préprio autor 2022.

De acordo com o grafico 3, 47,3% dos empregadores entrevistados, 21,8%
fazem prova ou teste de conhecimentos, 14,5% por simulacdo, 9,1% em estagio
formal, 5,5% Testes psicoldgicos e de personalidade e 1,9% Testes de conhecimento
com entrevistas.

Com base nos dados do gréafico na visdo dos empregadores de pequenas
empresas acreditam que entrevistando o candidato, conseguem fazer a melhor
escolha, conforme a analise, os testes ficaram com uma pequena margem e a
entrevista pessoalmente faz a verificacao do perfil ideal para a vaga, logo, a 2 hipotese

sobre uma definicdo de perfil, facilita a contratacédo do candidato ideal.

A quarta questdo relaciona-se aos diversos métodos do candidato ao
recrutamento. “Dentre as opgdes de recrutamento de pessoas qual é o mais utilizado

pela empresa?”.

GRAFICO 4- Método de recrutamento pela empresa.
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@® A) Andlise de
curriculos recebidos
na propria empresa.

@ B) Divulgagao da vaga
nos meios de comun...

@ C) Utilizagdo de
agéncia de emprego...

@ D) Indicacgao.

@ Contratacao interna
realocando os funci...

@ Vagas anunciadas por
redes social

Fonte: Do proprio autor , 2022.

De acordo com o gréfico 4, 50,9% o método mais utilizado pela empresa é a
analise de curriculos recebidos na prépria empresa; 10,9% utilizam a agéncia de
empregos; 34,5% por indicacdo, 1,8% fazem contratacdo interna realocando os

funcionarios e 1,9% por vagas anunciadas por redes sociais.

Conforme analise, ainda é muito comum utilizar o método tradicional, analisar
o curriculo recebido pela empresa e por indicacdo na divulgacdo da vaga. E um
método ainda muito pouco aproveitado, pois ndo ha certeza de que o candidato
consiga exercer a funcao, apenas pelo curriculo apresentado. Entdo a hipotese Il a
aplicacao de testes durante o processo de selecdo para melhor a na aquisicdo do

candidato é adequada a vaga.

A quinta questao faz a ligagdo sobre o porqué o aumento de rotatividade “os
perfis selecionados e recrutados dentro de uma organizacdo estédo colaborando com

as necessidades da empresa”

GRAFICO 5 - Perfis selecionados dentro de uma organizacao.
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@® Sim estdo de
acordo com as
necessidades da
empresa.

@ Sim estéo sempre
tentando visar e
colaborar com as...

€ Néo, nédo estou
colaborando e
estao cada vez m...

@ Né&o estdo fazendo
suas fungdes de
acordo com as ne...

Fonte: Do préprio autor, 2022.

De acordo com grafico 5. 57,4% Sim estdo sempre tentando visar e colaborar
com as necessidades da empresa, 29,7% Sim estdo de acordo com as
necessidades da empresa, 6,9% Nao, ndo estou colaborando e estdo cada vez
ocupando cargos de pessoas qualificadas e 5,9% Nao estao fazendo suas fungcdes
de acordo com as necessidades da empresa.

Pode-se ver que se junta a porcentagem de 6,9% com 5,9% tem um resultado
gue pode prejudicar pequenas empresas em grande escala, logo fica comum ter

uma grande rotatividade em pequenas empresas e esse e 0 problema.

PROPOSTA

Para diminuir o turnover é necessario desenvolver uma gestao estratégica de
pessoas focadas em melhorar o relacionamento entre colaboradores e empresas, para
tanto, propomos o aplicativo Turnover, pois auxiliara a remediar os problemas de

rotatividade da organizagao.

Tendo em vista as respostas obtidas no questionario, & possivel observar que
43,6% dos funcionarios ndo tém funcbes especificas na organizacdo que atua,
podendo gerar insatisfagdo do colaborador com a empresa. Com o auxilio do aplicativo
€ possivel obter um maior indice de cooperacdo entre funcionério e organizacéao,

assim agregando valor e melhoria para empresa.
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A performance do aplicativo é simples, mas completa, possibilitando o gestor a
gerar tarefas direcionadas a funcionarios especificos, com tempo de execucédo e

lembrete para finalizagéo.



Projeto do Aplicativo

r

USER95191 Crar fungdes

Tarefas concluidas usuério

Sobre o Aplicativo

IR ER

ALVVLLLLLLVLLY

0 aplicativo mével do Turnover ¢ atualizado
semanaimente, com melhorlas de performance,
novos recursos e correcdo de bugs, Mudangas de
funcionalidades ou que causem impacto em sua
utilizagdo serfio comunicadas neste espao.

Gerenclador de tarefas para empresas

0 Turnover é uma ferramenta de gestio de
tarefas, tempo e desempenho que organiza o
fluxo de trabalho das equipes, nossos clientes
dizem que o Turnover preserva o capital
Intelectual dos projetos, deixa as prioridades
claras e aumenta a produtividade das equipes em
25%, em média,

GERENCIAMENTO DAS TAREFAS

0 aplicativo possibilita que o usudrio faga o
gerenclamento completo de suas tarefas usando
as mesmas funcionalidades da aplicagdo na web:
crlar, trabalhar, pausar, arquivos, criar checkllst,
agendamento, sequéncia de responséveis, e
editar os dados, facilitando a troca de conteddos
gerals,

w | ®

USER95191 Criar tarefas

Tarefa 1

Tarefa2

Tarefa3

UZ @

TURNOVER

Login:
Senha;

Criar conta

an

USER95191 Criar tarefa

M Tarefa 1
M Tarefa2

M Tarefa3
@ Tarefad
@ Tarefa 5

Tarefas  concluidas

usudrio

36

"Turnover”.

TURNOER RHIEE

Termo de uso e servigos

Criar Conta

* Nome:

* E:mail:

* Cargo na instituicao:
* Nome da Empresa:
*Sobre a Empresa:

L concordo com os termos de
uso e servigos

Li @ concordo com os termos de uso e servigos,

Entrar

‘n (#) 3; USER9S 191 @

USERSS191 Criar tarefa

USER95191 ’
Nome:
-Alterar Nome .
.Datadeinicio®
D -Rotinas
imento
Emall; H@¥H com Venc
jonarios:
Nome da Empresa: ~Funcion
LUSER78543
——————
JUSER34094
—
— -USER70942
Excluir
J @ e Concluir
Tarefas  concluidas  usudrio
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CONSIDERACOES FINAIS

Este trabalho teve como objetivo relatar a forma com que a area dos Recursos
Humanos exerce um papel crucial para o processo de Recrutamento e Selecéo de
pessoas, elaborando uma forma com que os empregadores busquem 0s profissionais
mais capacitados para a funcéo que irdo exercer dentro de seu ambito profissional em
uma empresa. Percebe-se que ha varios profissionais dentro do mercado de trabalho
e, com os avanc¢os de métodos obtidos no decorrer dos anos, este processo tornouse
algo mais fécil e pratico para aqueles que analisam o perfil de cada candidato a vaga.

Por fim, a area de Recrutamento e Selecdo sempre deve ser aprimorada, pois
dessa forma a empresa conseguira admitir os melhores funcionarios para o melhor
desempenho da organizacdo, de maneira que reduzam conflitos e prejuizos que
poderiam ser causados por uma ma contratacao de funcionarios que podem nao estar
completamente aptos ao ramo. Neste trabalho de conclusao de curso hé informacgées
nas quais podem ser utilizadas para auxiliar outros setores da area de Recursos
Humanos, alertando-os sobre a importancia de um bom gerenciamento na hora de se

fazer contratacoes.
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APENDICE A - QUESTIONARIO VOLTADO AOS GESTORES

1. Vocé que esta respondendo este questionario é:

A) Proprietario da empresa.
B) Gerente.
C) Gestor de Pessoas.

2. Sua faixa etéria é: A)

Até 24 anos.

B) De 25 a 35 anos.

C) De 36 a 49 anos. D) Mais de 49 anos.

3. Qual seu género? A)
Masculino.

B) Feminino.

C) Outro, prefiro ndo informar.

4. Qual o ramo de atividade de sua empresa? A)
Comércio.

B) Industria.

C) Servigos.

D) Outras.

5. Quantos funcionarios tém a sua empresa?

A) Até 3.

B) De 4 a 5.
C) De 6 a 10.
D) De 11 a 20.
E) Mais de 20.

6. Na sua empresa ha algum tipo de planejamento relacionado a necessidade de
contratacao de pessoas? A) Sim.

B) Algumas vezes.

C) Néo.

7. Dentre as opcdes de recrutamento de pessoas qual € o mais utilizado pela
empresa?

A) Analise de curriculos recebidos na prépria empresa.

B) Divulgagéo da vaga nos meios de comunicacéo (radio e jornal).
C) Utilizag&o de agéncia de empregos (Linkedin, Catho etc.).

D) Indicagéo.

E) Outras — Quais?

8. Quais as formas de selecdo de pessoas mais utilizadas pela empresa?
A) Entrevista com o candidato.

B) Prova ou teste de conhecimentos.
C) Testes psicologicos e de personalidade.
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D) Simulagéao.
E) Estagio informal. D) Outras — Quais?

9. Na sua empresa os trabalhadores tém cargos ou func¢des definidas? A)
Sim, cada um na sua funcao.
B) N&o, eles também exercem outras atividades (fazem de tudo um pouco).

10. Seus funcionérios passam por treinamento e desenvolvimento quantas vezes ao
ano?

A) Nenhuma vez.

B) Uma vez.

C) De duas a quatro vezes.

D) Mais de quatro vezes ao ano.
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APENDICE B - QUESTIONARIO VOLTADO AOS COLABORADORES

Qual o seu género:

A) Feminino
B) Masculino
C) Outra/ prefiro nao dizer.

1. Qual sua idade?

A) 18 a 25 anos
B) 26 a 30 anos
C) 31 a 35 anos
D) 36 anos ou mais

2. Em sua visdo como funciona o processo de selecdo em sua empresa:*

A) Processo de selecao simples, poucas avaliacdes, questionario simples.

B) Processo de selecdo com avaliacdes diretas, mas eficaz.

C) Processo seletivo com avaliacbes de competicOes, entrevistas com RH e
supervisor direto.

D) Processo de selecdo com perguntas diretas, com énfase no raciocinio logico.

3. Como vocé acha que o recrutamento e selecao de pessoas pode ajudar na melhoria
de sua empresa:*
A) Melhorando o desenvolvimento de habilidades especificas.
B) Com a aquisicéo de habilidades especificas.

C) Com o recrutamento de pessoas e cargos especificos.
D) Alterando as etapas de selecéo.

4. Com o avanco das tecnologias vocé acha que acabou facilitando o recrutamento e
selecao dentro das empresas?
A) Sim, facilitou as etapas de recrutamento, porém se fez necessario o
desenvolvimento dos colaboradores da area. B) Sim, facilitou muito.
C) Nao facilitou, devido ter prejudicado o sistema de recrutamento e selecao das
empresas, deixando moroso.

D) Melhorou os processos de recrutamento, porém é necessario ponderar quando
a autoavaliacdo do candidato, devido seu nivel de pessoalidade.

5. Em sua concepcao as avaliagdes e entrevistas que sao realizadas na empresa em
gue vocé trabalha, séo:
A) Boa.
B) Razoavel.
C) Ruim.
D) Precisa melhorar.
6. A evolucdo dos Recursos Humanos e da Administracdo ao longo dos anos esta se

tornando cada vez mais Gtil dentro das empresas de pequeno porte, com isso é
preciso que a cada vez mais isso melhore de uma forma positiva, em sua viséo o
gue precisa melhorar nesses setores?

A) profissionais mais bem capacitados nesta area.
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B) Funcionarios capacitados e responsaveis.

C) Colaboradores comprometidos com o crescimento da empresa.

D) Maior quantidade de funcionérios neste setor, devido ser uma funcéo que exige
maior atengao e dedicagdo dentro de uma empresa de pequeno porte.

7. O setor de Recursos Humanos, é uma funcao que exige comprometimento dos seus
colaboradores, vocé esta de acordo com essa colocacao?

A) Sim, é uma funcédo complexa e determinante para o negocio.

B) Sim, é uma funcao que necessita maior tempo de analise, e quando se tem poucos
funcionarios o resultado do trabalho pode ser prejudicado.

C) Néo, o processo de recrutamento e selecao é uma fungéo que exige menos tempo
de analise.

D) Nao, devido ser uma funcdo de baixa complexidade a empresa tem profissionais
suficientemente competentes para essa fungéo dentro da empresa.

8. Vocé acha que o jovem aprendiz no mercado de trabalho contribui para o
crescimento de pequenas empresas?

A) Sim, cada dia mais essa modalidade de contratagdo vem contribuindo com
crescimento de pequenas empresas no mercado, contribuindo com seu trabalho e
desempenho das empresas.

B) Sim, o mercado de trabalho necessita de jovens, além da contribui¢cdo social
auxilia com o crescimento de ambas as partes.

C) N&o, o jovem precisa de aprendizado e essa condi¢cao requer maior
investimento da organizacdo em conhecimento especializado, apenas depois deste
desenvolvimento o jovem aprendiz consegue colocar em pratica.

D) N&o, ter jovem aprendiz dentro das empresas acaba dificultando o
crescimento e a evolucéo das organizacées.

9. Em sua visdo os jovens aprendizes que estdo sendo recrutados e selecionados
dentro das empresas estao sendo bem aproveitados?

A) Sim.

B) Nao.

C) Essa méo de obra poderia ser mais aproveitada.

D) E necessario aperfeicoar o processo de selecéo e ter cautela na contratag&o.

10. De acordo com Chiavenato (2010), o conceito de talento esta ligado ao capital
humano, ou seja, aquele profissional que possui algum diferencial competitivo que o
destaca frente ao mercado de trabalho, diante desta afirmacdo vocé acredita que os
profissionais da area de Recursos Humanos precisam estar cada vez mais se
dedicando em suas fung¢des?

A) Sim, dentro da empresa que eu trabalho, os funcionarios desse setor se
dedicam a cada dia mais para tornar o setor ainda mais eficiente.

B) Sim, os profissionais deste seguimento estdo se tornando cada vez mais
competitivos, devido sua importancia nas organizacoes.

(03] Nao, os profissionais ndo se dedicam e acreditam que o setor de Recursos
humanos néo precisa melhorar ou acompanhar a evolugéo da area.

D) N&o, os colaboradores da area néo se dedicam e nao tem interesse em tornar
0S processos mais eficientes.
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11. Em sua concepc¢ao a divulgacdo de vagas por meio digital facilita a sele¢éo de
cada candidato?

A) Sim facilitou.

B) N&o facilitou.

C) facilitou, porém é necessaria uma analise mais elaborada.

D) Né&o facilitou, pois o candidato pode omitir informacdes pessoais.

12. Os perfis selecionados e recrutados dentro de uma organizacgéo estéao colaborando
com as necessidades da empresa?

A) Sim estao de acordo com as necessidades da empresa.

B) Sim estdo sempre tentando visar e colaborar com as necessidades da empresa.
C)Nao, nédo estou colaborando e estdo cada vez mais ocupando cargos de pessoas
mais qualificadas.

D) Nao estao fazendo suas funcdes de acordo com as necessidades da empresa.



