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RESUMO

Diante das dificuldades que as empresas encontram no mercado de achar o profissional
certo para o lugar certo, adequando e auxiliando a pessoa para demonstrar todo o
conhecimento, habilidade e com atitude, demonstrando comprometimento com a
empresa, cria-se a necessidade de recrutar e selecionar candidatos interessados a vaga,
para que ndo haja nenhuma injustiga no processo de escolha do melhor candidato para
ocupar o cargo. Na Panificadora Vitéria ndo ¢ diferente, a empresa tem necessidade de
profissionais bem treinados para exercer a fungdo, pois sio cargos especificos tais
como: padeiros, entregadores, atendentes, confeiteiros e doceiros, caixa,
administradores e parceiros (Terceirizados). No inicio é dificil, pois todos os
contratados ndo sdo profissionais da 4drea e a contratagfio na maioria das vezes acontece
por indicagdo e logo eles saem da empresa € gera-se um custo muito alto para a
empresa, pois a rotatividade' e absenteismo? sdo muito grandes; isso, além de desgastar
todo o quadro de pessoal que necessita socializar o funcionario que logo se desliga da
empresa, sem comprometimento adequado que se espera. Diante desse fato, cria-se a
necessidade de implantar um sistema de recrutamento e sele¢do eficiente de forma a
sanar os problemas. Entdo ¢ implantado um processo bem simples, mas eficiente, onde
se contrata um funciondrio tempordrio para fazer pesquisa, indo até todos os
concorrentes cadastrando os mais diferentes tipos de profissionais, criando um banco de
dados forte, com todos os dados e forma de fazer contraproposta para atrair os
profissionais de ponta; além de realizar um processo chamado Inteligéncia Competitiva®
dando a eles os mesmos beneficios além de implementar outros. Com isso gera-se uma
motivagdo e entusiasmo muito significativa nos funciondrios, pois, eles se sentem
importantes para o crescimento da empresa. Com esse modelo de recrutamento e
selegdo diminui-se a rotatividade e absenteismo, e fortalece a cultura da empresa, pois
cada um estard no seu devido lugar, fazendo 0 que gosta, no entanto, fortalece o elo
entre empregador e empregado. |

" Palavras-Chave: Recrutamento, selegfio, motivagao.

|

1 Rotatividade: € o processo de desligamento e contrathgﬁo continuadamente.

2 Absenteismo: ¢ a auséncia do trabalho de forma cont!inua.

3 Inteligéncia Competitiva: ou Benchmarketing metodologia utilizada para adequar ao concorrente.

|
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1 INTRODUCAO

i

Distante 220 km de Goiénia sentido horte do estado situa-se Rubiataba, cidade
localizada no Vale do S#o Patricio, conceituada pela produgfo moveleira, encontra-se também
empresas capaz de “dar 4gua na boca” uma delas ¢ a Panificadora Vitéria, fundada em 2008,
emprega 12 (doze) funciondrios, entre padeiros, confeiteiros, atendentes, caixa e gerente.

Sua érea de atuagdio € local e atende somente a cidade; proporciona entrega em
domicilio, doces sob encomenda, frango assado entre outros produtos de boa qualidade para
agradar o paladar dos clientes. ‘ |

A empresa vivia um drama: falta de comprometimento; grande rotatividade e
absenteismo, pois ndo tinha um modelo de recrutamento e selegdo eficiente; funciondrios de
um setor estavam em outro, causando intrigas, :irritac;ﬁo dos clientes; os produtos nédo tinham
as mesmas caracteristicaé do apresentado na pfopaganda; a empresa estava tendo um custo
muito alto com funciondrios, admissdo, demissdo, processo trabalhista entre outros 'ctytos
diretos ou indiretos. | '

Viu-se a necessidade emergencial de um sistema eficiente de recrutamento e selegdo, a
fim de adequar cada funciondrio em seu devido lugar e o recrutamento era tanto interno
quanto externo. }

Criou-se um banco de dados com todas;j as informagdes dos interessados em trabalhar
na empresa, bem como dos funciondrios da concorréncia para que numa oportunidade sejam
contratados, pois sua fungdo ja é reconhecida no mercado de panificios. As informag¢des eram
colhidas por um profissional contratado em caréter temporario, € este era incumbido de obter
as informagdes e depois descarregé-las no banc;o de dados num sistema feito em uma planilha
do microsoft excel bem simples, mas eficiente.

Todas as informagdes pertinentes eram Eolhidas, tais como: salario, beneficios, tempo
de trabalho, folgas, dependentes, expectativés futuras, se tinha interesse em mudar de
empresa, enderego, telefone, e-mail, referéncias profissionais. Tudo isso era compilado e
jogado no banco de dados, assim que a oportunidade aparecia, o funcionario mais adequado
era selecionado; e este passava por um processo de socializagdo e conhecimento do
fluxograma da empresa, com isso gerava um ielo muito importante de confianga reciproca,
gerando uma redugédo de gastos acentuada. |

Assim, os funcionarios nio saem com vfreqiiéncia como era antes da implantacdo do
sistema de recrutamento e selegdo, dai a importincia de se manter o sistema atualizado e em

constante movimentag&o. O funciondrio que era temporario passou a ser efetivo.
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2 PROBLEMATICA

A maior dificuldade encontrada dentro da organiza¢do era que, os funcionarios ndo
estavam alocados no lugar certo, pois os cargos exigiam conhecimentos técnicos e habilidades
singulares; ndo conseguiam obter o méaximo de eficiéncia dos funcionérios, por néo estarem
no lugar onde suas habilidades eram aproveitadas ao méximo e a empresa ndo tinha um
sistema eficaz de recrutamento e sele¢do que lile proporcionasse alternativas de escolha do
melhor candidato & funcdo, além de altas taxas de,rotatividade ¢ absenteismo.

Diante do exposto surge a problemai:tica: Qual a importincia do processo de

recrutamento e sele¢do dos colaboradores da Panificadora Vitoria?
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3 OBJETIVOS

3.1 Geral

> Apresentar argumento que possibilite a compreensdo da importancia do processo de
recrutamento e selecdio dos colaboradores diretos e assim fundamentar metodologias
que possibilitem implantar um sistema eficiente de recrutamento e selegdo na

Panificadora Vitoria.

3.2 Especificos

> Fundamentar um referencial sobre recursos humanos e principalmente recrutamento e
selecdo; ,

> Analisar as teorias existentes e relacionadas ao processo de recrutamento e selegéo;

> Proporcionar o entendimento de como o processo de recrutamento pode beneficiar a

|
empresa i
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4 JUSTIFICATIVA

O mercado atual é competitivo e agressivo, a empresa que ndo se adequar a realidade
ird facilmente sumir do mercado, sendo assim, a Panificadora Vit6ria encontrou 0 momento
de reflexdo tendo a oportunidade de mudar a maneira de condug&o do processo de contrata¢do
implantando o recrutamento e selegdo, devido & alta rotatividade e absenteismo, um sistema
moderno, simples e mais eficaz na condugdo do processo seletivo orientado para as reais
necessidades da empresa e habilidades do candidato a vaga.

Com a enorme variedade humana no mé:rcado de trabalho, as organiza¢des procuram
adotar meios eficazes para recrutar os candide:ltos, observando as diferengas individuais de
cada um, tanto no plano fisico (estatura, peso, !forga, acuidade visual e auditiva, resisténcia a
fadiga, etc.), como no plano psicoldgico (témperamento, carater, inteligéncia, aptiddes,
habilidades mentais, etc.) leva as pessoas a se comportarem diferentemente, a perceberem
situagdes de maneira diferente e desempenharem fungSes com maior ou menor sucesso na
empresa. |

O processo de recrutamento & visto como “atragdo de mio-de-obra”; a’ empresa que
apresentar uma melhor imagem perante a sociedade serd a que mais terd facilidade em

recrutar candidatos. Essa imagem refere-se as melhores formas de pagamento, carreira,

seguran¢a entre outras, que levard a empresa disputar pelos melhores profissionais no
i

mercado de trabalho.

A empresa deve procurar atrair o méaximo de candidatos ao preenchimento de
determinado cargo, para que a mesma possa escolher entre os candidatos recrutados, aqueles
: ‘
que se mostrem mais qualificados para ser o futuro participante da organizag&o. Assim, elas,
de modo geral, procuram satisfazer suas necéssidades, escolhendo os melhores candidatos
para ocupar o cargo disponivel. ‘
' E por isso que o processo de recrutallglento e selecdio € impoﬁante. E através desse
processo que as empresas poderdo contratar pessoas adequadas aos cargos, exigir menores
treinamentos, menor tempo de adaptagio, peésoas mais satisfeitas com seu trabalho, mais
entrosamento com a empresa e que de certo modo permanecem nela por mais tempo e

conseqiientemente gerar maior produtividade eieﬁciéncia.
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5. REFERENCIAL TEORICO

|

5.1 A importincia das pessoas para as organizagoes

As pessoas s3o partes essenciais para a§ organizagdes, ndo existem organizagdes sem
pessoas. Todas as organizagSes dependem de pessoas porque € basicamente constituida de
pessoas. Elas compdem o quadro mais valioso das organizagdes. S&o elas que tomam decisdes -
e administram todo o processo organizacional. i

|
%

As organizagGes s#o pesso!‘as; organizagdes s3o grupos; € organizagdes s3o
organizagdes. Gerentes administram pessoas; gerentes administram grupos; ¢

gerentes administram organizagdes. Gerentes sdo pessoas; gerentes sdo membros de
grupos; e gerentes sio membros de organizagdes. (CHIAVENATO, 1999, p.83)

Assim, se as organizagdes sdo compostaé por pessoas, 0 estudo das pessoaé constitui a
unidade basica para estudar as organizagdes. A tendéncia hoje € fazer com que todas as
pessoas, em qualquer nivel dentro da organizaéﬁo, sejam administradores ou gestores € ndo
simplesmente executores de suas tarefas. ‘ '

De acordo com Chiavenato (1990, p. 33), “¢ importante que o individuo se sinta

pessoalmente responsavel pelo sucesso ou falha das tarefas que possa decorrer de seus

esforgos. O individuo descobre seu proprio desempenho enquanto executa o trabalho”.
Pode-se dizer que de acordo com o pensamento do autor, as pessoas sdo de grande

importancia para as empresas, pois é a fonte de criagdo e de inovago. As pessoas sdo um

" ativo intangivel. Esses ativos s3o considerados como: educagéo, habilidades, especialidades,

treinamentos, competéncias e etc. As maquinas trabalham, mas no criam.

Criatividade e inovagio vém através de ic‘iléias, e idéias provem do conhecimento e este
por sua vez, estd na cabega das pessoas. Organ‘;izagc“)es que véem o futuro precisam investir
cada vez mais nesse capital intelectual visando o seu progresso, seu crescimento € sua
inovagdo. |

O profissional de hoje precisa ter conﬁecimcnto, talento e saber trabalhér com as
tecnologias da informagdo e da comunicagio, analisando dados e informagdes e

) !
comunicando-se intensivamente com os membros de sua equipe, num trabalho cooperativo. E
um profissional com conhecimentos globais do negécio e com especializagdo em sua area de
atuacdio, capaz de vender produtos, servigos, imégem e marcas. Um nimero maior de pessoas

estd executando trabalho do conhecimento, pois estd aumentando o conteido de
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conhecimento independentemente da drea de atuag@o.

As empresas precisam estar atentas as diversas formas e ritmos de trabalho de seus
profissionais, oferecendo tratamento individualizado a cada um e saber onde colocd-los para
atuar dentro da empresa, de acordo com sua eﬁciiéncia operacional ou estratégica.

Pode-se dizer que o individuo deve ter:; responsabilidade pessoal no trabalho, mas a
empresa deve proporcionar-lhe um ambiente E agradavel onde ele possa se sentir bem e
motivado para realizar suas fungdes dentro da er%npresa.

O ser humano torna-se cada vez mais ITesponsével pelo resultado de seu trabalho, a
exigéncia sobre ele cresce em ritmo acelerado. 1E as empresas que ndo estiverem capacitadas

ndo permanecerdo no mercado € a capacitagdo dEepende do ser humano.
|
5.2. Recrutamento de pessoal
|
O atual panorama das empresas se torna competitivo e exige respostas rapidas e
eficazes das empresas. A grande importincia dds Recursos Humanos dentro da organizagéo ¢
principalmente na hora de recrutar e selecionar (i)s methores candidatos para trabalhar e fazer a
diferenca na empresa. |
Recrutar e selecionar sdo processos que|caminham lado a lado e devem estar sempre
em sintonia. Assim, as pessoas e as organizagdes estdo engajadas em um continuo e interativo

processo de atrair uns aos outros.

A tarefa do recrutamento & atrair com seletividade, mediante varias técnicas de
divulgagfio candidatos que possuam os requisitos minimos do cargo a ser preenchido
enquanto a tarefa de selegio p a de escolher, entre os candidatos recrutados aqueles
que tenham maiores possibilidades de ajustar-se ao cargo vago. Assim o objetivo
basico do recrutamento é abastecer o processo seletivo de sua matcria-prima basica:

os candidatos.” O objetivo ti)é.sico' da selegio é o de escolher ¢ classificar os
candidatos adequados as neqessidades da organizagio. (CHIAVENATO, 1994, p.

193). i

Pode-se dizer entdo que, o recrutamento clonsiste no processo de procurar pessoas a fim
de preencher as requisicdes elaboradas pelas diversas divisdes ou departamentos da
organizac¢do. O autor considera que o recrutamento & a contribui¢do de cada firma para o
processo basico de distribuigdo dos recursos humanos da sociedade.

Sendo assim, o recrutamento ¢ feito a partir das necessidades preseﬁtes e futuras de
candidatos dentro das organizagdes. Portanto,i,o recrutamento constitui-se no elo entre a
organizaciio ¢ o mercado de trabalho. Observa-se que o recrutamento é uma fungdo do

departamento de pessoal, que consiste em |procurar mao-de-obra qualificada para a
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organiza¢do, com o objetivo de preencher as vagas existentes nas areas solicitadas. Essa
procura se faz num mercado de trabalho onde de um lado competem os empregadores e de
outros os proprios profissionais, levando em conta os critérios de sele¢do adotados pela

empresa.
1.1.1. Processo do Recrutamento

Para Chiavenato (1990, p. 20-21), as fases do recrutamento consistem em saber quais as

vagas disponiveis na empresa, onde localizar os candidatos, como informé-los da necessidade

de méo-de-obra e as oportunidades que a empresa oferece de modo que o candidato possa a
interessar e comparecer na organizago. Sendo assim, podem ser observadas as quatro fases
do recrutamento, s3o elas:

1. 1° FASE: Anilise das Requisi¢des de Empregados - Quando um departamento
qualquer da empresa necessita preencliler uma determinada vaga, o chefe desse
departamento emite um documento de iRequisigﬁo de Empregado e encaminha ao
6rgio de Recrutamento e Selegdo, ao rec!:ebé-lo, esse Orgdo da inicio ao processo de
recrutamento. Segundo Chiavenato (19:90, p. 20), “a Requisigdo de Empregado
constitui uma espécie de ordem de_servicl:o para o Orgdo de Recrutamento e Selegéo,
comegar a funcionar, pois nela estdo contidas todas as informagf‘)cs a respeito da vaga
a ser preenchida e quais as caracteristicas|que devera possuir o seu futuro ocupante”.

2. 2" FASE: Anéljse das Fontes de Recrutamento - A partir da Requisigdo de
Empregado, o 6rgdo de Recrutamento e ESelegﬁo verifica-se onde podera encontrar os
candidatos adequados ao preenchimerilto da vaga solicitada. De acordo com
Chiavenato (1990, p. 21), “trata-se de ahalisar as provaveis fontes de recrutamento,
isto &, onde recrutar os candidatos”.

3. 3" FASE: Escolha das Técnicas de Recrutamento - Apés localizar as fontes de
recrutamento, a fase seguinte ¢ escolhejr as técnicas adequadas para informar aos
futuros candidatos sobre a vaga existentci: na empresa. Para Chiavenato (1990, p. 21)
“trata-se das técnicas que serdo utilizadas para a selegdo dos candidatos”.

4. 4" FASE: Escolha do Conteiido do Recrutamento - O contetido do recrutamento & o
que sera informado aos futuros candidato.l, através das técnicas de recrutamento, com o

objetivo de atrai-los e interessé-los pela \)aga existente. Segundo Chiavenato (1990, p.

21), “trata-se do que ser4 transmitido aos candidatos a respeito da vaga existente e dos
| .
aspectos relacionados com ela.”
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5.2.2 Fontes do Recrutamento

Verifica-se que as fontes de recrutamento sdo as areas do mercado de recursos
humanos explorados pelos mecanismos de recrutamento. Em outros termos, o mercado de

recursos humanos apresenta fontes de recursos humanos diversificados que devem ser

diagnosticadas e localizadas pela empresa, através de uma multipl-iéidade de técnicas de

recrutamento, visando atrair candidatos para atender as suas necessidades.

|
|

As fontes de recrutamento séiol 4reas do mercado de recursos humanos, explorados

pelos mecanismos do recrutamento. Em outros termos, o mercado de recursos

humanos apresenta fontes de recursos humanos diversificados que devem ser
diagnosticados e localizadas pela empresa que passa a influencié-las, através de uma
multiplicidade de técnicas de recrutamento, visando a atrair candidatos para atender

as suas necessidades. (CHIAV]iNATO, 2000, p. 208)

|
Portanto, ha duas fontes de recrutamento| de acordo com Chiavenato (2000, p. 208),
“as fontes internas (isto é, os proprios empregados da empresa) e as fontes externas (0s
candidatos que estio no mercado de mao-de-obra)”. Por meio do recrutamento interno, os

candidatos sdo recrutados na prépria empresa e através do externo, no mercado de trabalho.

5.2.2.1 Recrutamento Interno

Assim, as vantagens do recrutamento in‘gtemo de acordo. com Chiavenato (2000, p.

210) séo: a) E mais econdmico; b) £ mais rapido; c) Apresenta maior indice de validade e de
seguranca; d) E uma fonte poderosa de motivégﬁo para os empregados; €) Aproveita 0s
investimentos da empresa em treinamento do p::ssoal; f) Desenvolve um sadio espirito de
competigdo entre o pessoal.
Portanto, as desvantagens do recrutamento interno sfo as seguintes, segundo
Chiavenato (2000, p. 211): a) Exige que os|novos empregados tenham potencial de
desenvolvimento para ser promovido a alguns|niveis acima do cargo onde estio sendo

admitidos e motivados suficientes para chegar 14; b) Pode gerar conflito de interesses, pois, ao

oferecer oportunidades de crescimento cria uma atitude negativa nos empregados que néo

|

demonstram condi¢des, ou ndo realizam aquelas oportunidades; ¢) Reduz a inovagdo do

trabalho; d) Demasiada énfase na promogdo desperta carreirismo; f) Ressentimento dos néo
promovido; g) Recrutamento interno requer treinamento; h) E necessaria uma avaliagdo

criteriosa.
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5.2.2.2 Recrutamento Externo

O recrutamento externo funciona com candidatos vindos de fora. Havendo uma vaga, a
organizac@o procura preenché-la com pessoas éstranhas, ou seja, com candidatos externos
atraidos pelas técnicas de recrutamento. |

As vantagens do recrutamento externo dei acordo com Chiavenato (2000, p. 217) séo:
a) Traz ‘Esangue ﬂovo” e experiéncias novas pafra a organizagio; b) Renova e enriquece os
recursos humanos da organizagio; c) Aprovelta os investimentos em treinamento e
desenvolvimento de pessoal efetuado por outras empresas ou pelos proprios candidatos.

Chiavenato (2000, p. 217), afirma que 0; recrutamento externo oferece desvantagens
tais como: a) E mais demorado do Que o recrutamento interno; b) E mais caro e exigem
inversdes e despesas imediatas .com anuncios, jornais, honorarios de agéncias de
recrutamento, despesas operacionais relativas a saldrios e encargos sociais da equipe de
recrutamento, material de escritorios, formulé;rios, etc.; ¢) E menos seguro do que o
recrutamento interno; d) Monopoliza as ‘Vagasé e as oportunidades dentro da empresa; e)

Geralmente afeta a politica salarial da empresa. |
5.3 Sele¢do de pessoal

Vimos que enquanto a tarefa do recrutamento ¢ atrair candidatos, a selegdo busca entre
os candidatos recrutados aqueles mais aptos para iocupar o cargo disponivel na organizagdo.
Segundo Chiavenato (2000, p. 223):

A selegfio visa solucionar dois 'problemas bésicos: a adequagio do homem ao cargo;
a eficiéncia e eficdcia do homem no cargo ou mais amplamente, entre os candidatos
recrutados aqueles mais adequados aos cargos existentes na empresa, visando
manter ou aumentar a eﬁmencla ¢ o desempenho do pessoal. A Sele¢do de Pessoal &,
a0 mesmo tempo, uma comparagéo e uma escolha. E para que possa ser cientifica,
precisa estar baseada nas caracteristicas que o cargo vago exige do seu futuro
ocupante. E o que chamaremos de exigéncias do cargo. Assim, o primeiro cuidado
ao se fazer a selegdo de pessoal ¢ conhecer quais sdo as exigéncias do cargo a ser
preenchido. A seguir, comparam-se cada candidato com as exigéncias do cargo e
escolhe-se o candidato mais adequado para aquelas exigéncias.

| .
Portanto, a selegfio de pessoal é um process]o de comparag@o entre duas variaveis: de um

lado, os requisitos do cargo a ser preenchido e de outro, o perfil das caracteristicas dos
| o

candidatos que se apresentam.
Sabemos também que, investir no capital humano dentro de qualquer organizago, se

faz necessério, e este investimento deve se tornar prioridade em todas elas que pensam
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sobreviver no mundo mercadoldgico atual, mas nem todas se preocupam o suficiente com este
investimento, existe ainda muito a fazer no que diz respeito as organizagdes compreenderem

que elas necessitam de um capital humano motivado e preparado.
5.3.1 Técnicas de sele¢iio de pessoal

Com as informag®es a respeito do cargo a;ser pfeenchido, 0 passo a seguir € a escolha
das técnicas de selegéo adequadas para conhecer os futuros candidatos.
Para Chiavenato (2000, p. 234):

As técnicas de Selecdo sdo meios através dos quais se busca informagfo a respeito
do candidato e de suas caracteristicas pessoais. Em outras palavras, as técnicas de
selegdo visam fornecer informag3es objetivas sobre as qualifica¢des e caracteristicas
dos candidatos que demandariam muito tempo para serem obtidas através da simples
observagdo diaria daqueles.

As técnicas escolhidas deverdo representar o melhor predito para o desempenho futuro
do cargo. A palavra predita refere-se a caracteristica que uma técnica de selegio deve possuir
no sentido de predizer o comportamento do can@idatb em fungdo dos resultados alcangados.
A validade preditiva de um tésté ¢ determinada !apliéando a uma amostra de candidatos, que
depois de admitidos sdo avaliados Ciuanto ao dese!mpenho no cargo.

Chiavenato (1990, p. 234) cita que, “as técnicas de selegdo podem ser assim
classificadas: entrevista de selegdo, prova de conhecimento ou de capacidade, testes
psicrométricos e técnicas de simulagdo”. V

O autor destaca a seguif as principais c?.racterl’sticas de cada uma das técnicas de
selegdo. ,

v" ENTREVISTA DE SELECAO - A entrevista de Selegdo € a técnica de sele¢do mais
utilizada e conhecida. Trata-se de efetlllar perguntas previamente programadas ao
candidato e anotar suas respostas ou parte delas. Para Chiavenato (2000, p. 234), “na
realidade, a entrevista € o processo de cofnunicagﬁo entre duas ou mais pessoas que se
interagem. De um lado o entrevistador ou entrevistadores e do outro lado o

entrevistado ou entrevistados™.

v TESTES DE CONHECIMENTOS OU DE CAPACIDADE - Para Chiavenato
(2000, p. 242): |
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As provas de conhecimentos ou de capacidade sdo técnicas de selecdo que procuram
medir conhecimentos ou habilidades dos candidatos através de perguntas escritas
que requerem respostas escritas. Sdo técnicas muito utilizadas nas nossas escolas
para avaliar os conhecimentos dos alunos e o aproveitamento escolar.”

O autor complementa que a classificagio quanto & maneira, as provas podem ser:
Orais, Escritas e Realizagdo; que a classificagdo quanto a 4rea de conhecimento abrangido,
pode ser: Provas Orais e Provas Especiais; e, a classificagdo quanto a forma como as provas

s3o elaboradas, pode ser: Provas Tradicionais, Provas Objetivas e Provas Mistas.

v TESTES PSICROMETRICOS - Para Chiavenato (2000, p. 244), “¢, portanto um
conjunto de provas que se aplicam as pessoas para apreciar seu desenvolvimento
mental, suas aptiddes, habilidades,' conhecimentos, etc.”. Na realidade, o teste serve
para medir o desempenhb ou execugdo, seja através dé operagdes mentais ou manuais,
de escolhas ou de lapis-papel, geralmente ¢ utilizado para melhor conhecer as pessoas
nas decisdes de emprego, orientagdo e avaliagdo profissional, diagnéstico e

personalidade.

v TESTES DE PERSONALIDADE - Para Chiavenato (2000, p. 248), “estes testes
servem para analisar os diversos tragos de personalidade, sejam eles determinados
pelo carater (tragos adquiridos ou fenotii)icos) ou pelo temperamento (tragos inatos ou

genotipicos)”.

v" TESTES DE SIMULACAO - Para Chiavenato (2000, p. 248),

i
\

As técnicas de simulagio proicuram passar do tratamento individual e isolado para o
tratamento em grupos e exclusivamente verbal para a agfo social. Seu ponto de
partida € o drama, que sig'lniﬁca reconstituir em cima de um palco, contexto
dramético no momento presente.

5.4 Avaliagiio do desempenho

A avaliagio do desempenho é uma apreciagdo sistematica do desempenho de cada
pessoa no cargo € o seu potencial de desenvolvimento futuro.
Segundo Chiavenato (2000, p.325), “ele explica que toda avaliagdo € um processo

para estimular ou julgar o valor, a exceléncia, as qualidades de alguma pessoa”, enfim a
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avaliacdo de desempenho constitui uma técnica de diregdo indispensavel nas atividades

Ja Werther Jr. e Davis (1983, p. 269) dizem que:

administrativas.

E o processo pelo qual as organizagBes avaliam o desempenho do empregado no
cargo. As avaliagGes ampliam ‘a base de informag¢des do departamento pessoal. Este
conhecimento pode melhorar as decises de pessoal e a retro informagdo que os
empregados t€m sobre seu desempenho.

Chiavenato (2000) mostra também que ja avaliagdo de desempenho vem sendo um
meio utilizado pelas organiza¢bes para localizér problemas de supervisdo de pessoas, de
integracdo do empregado com a organizagdo du ao cargo que ocupa, de dissondncias, de
desaproveitamento de empregados com potenciél mais elevado do que aquele exigido pelo
cargo, etc. O desempenho no cargo é extremamente contingencial e varia de uma pessoa para
outra, dependendo de varios fatores condicionantes. A

Sendo assim, pode-se dizer em resumo que, a avaliagdo de desempenho é um conceito
dinémico, pois os empregados sdo sempre avaliados, seja formal ou informalmente, com certa

continuidade nas organizagdes.

5.4.1 Objetivos da Avaliagiio do Desempenho ‘
|
|

A avaliagdo de desempenho tem despertado iniimeras demonstragdes favoraveis e
outras extremamente contrrias. "O objetivo basico da administragdo cientifica era

incrementar a produtividade do trabalhador por meio de uma anélise cientifica sistematica do
e : ,

trabalho do empregado”. (CHIAVENATO, 2000, p. 330)
’ ' |

A avaliagdo do desempenho ndo deve estreitar-se apenas ao julgamento leviano e

unilateral do chefe a respeito do comportamento funcional do subordinado, Chiavenato (2000)

em sua teoria mostra que ¢é preciso se aprofundar mais, localizar motivos e determinar
perspectivas de comum acordo com o avaliado. Se precisar modificar o desempenho, torna-se

necessario que o avaliado tenha conhecimento da mudanga planejada, saber por que e como

devera ser feita, se preciso for.
. I

Para que a avaliagiio do desempenho tenha melhores resultados é preciso melhorar
os resultados dos recursos humanos da organizagdo para alcangar seus objetivos
bésicos. Este fez um resumo dos objetivos fundamentais da avaliagdo de
desempenho dividindo-os em trés (3) tépicos: a) Permitir condigbes de medi¢io do

potencial humano no sentido| de determinar sua plena aplicagio; b) Permitir o
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tratamento dos recursos humanos como importante vantagem competitiva da
organizagio e cuja produtividade pode ser desenvolvida, dependendo, obviamente,
da forma de administragfo; c) oferecer oportunidades de crescimento e condigdes de
efetiva participag8o a todos os membros da organizagéo, tendo em vista, de um lado,
os objetivos organizacionais e! do outro, os objetivos individuais. (CHIAVENATO,
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6 METODOLOGIA

Foi executada uma pesquisa exploratéria, devido a maneira simples de abordar os
candidatos em seu local de trabalho, com questiondrio de perguntas abertas e fechadas,
concedendo-lhes a oportunidade de explicar a real situagiio profissional que estavam e se

estaria disposto a enfrentar novos desafios.

A pesquisa exploratéria tem como objetivo proporcionar mais familiaridade com o
problema com vista a tornd-lo mais explicito ou a construir hip6teses. Pode-se dizer
que estas pesquisas tém como objetivo principal o aprofundamento de idéias ou a
descoberta de intuigSes. (GIL, 1994, p. 45).

|
A estratégia utilizada foi quantitativa e como se trata da formulagfio de um banco de
dados nada melhor do que utilizar dados para gerar informagBes futuras, foi descartado a
forma qualitativa, pois ndo foi necessério associar f\ingc")es estatisticas, apenas referencias dos

profissionais de forma a subsidiar decis6es futuras.

6.1 Método da pesquisa

Realizou-se entrevista direta com os mf,is diversos profissionais ligados a area de
panificios, pesquisa de campo com ampla participagdo do entrevistado, que teve papel
importante por se tratar da possibilidade de ser ﬁilﬂlro funcionério da empresa, visando coletar

informagdes detalhadas para uma melhor a_nélisef

De fato, a tarefa do entrevistador ¢ assegurar-se de que cada respondente entenda
determinada questio do mesmo modo que qualquer outro respondente. Para tanto,
deveria a rigor ler as questdes pa maneira como estdo formuladas, no mesmo tom de
voz, e observando a ordem em que estdo enunciadas no questionario. (ROESCH
(2006, p. 141) i

|
Conhecimento, hab111dades e atitudes, sfo tripé de qualquer iniciativa e no
recrutamento e selegdo ndo e dlferente foram utilizados técnicas de recrutamento tanto
interno quanto extemo CU_]OS partlclpantes eram filtrados e separados por fungdes,
conhecimentos e experiéncias, depois os selecionados eram direcionados e de acordo com a

nece551dade da empresa eram convocados a partlclparem da integracdo logo aplOs sua

admisséo na empresa.
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6.2 Coleta de dados
Foi utilizada a técnica de coleta de dados, que segundo Gil (1991, p.104):
I

A coleta de dados € um elemento fundamental para a pesquisa desde a sua
formulagfio do problema até a coleta de dados propriamente dita que seu papel se
torna mais evidente, por ser utilizada, exclusivamente para a obtencio de dados em
muitas pesquisas a ser considerada como método de investigagéo.

Foi introduzido na coleta de dados o método do questionario, este exige do

entrevistador um esforgo intelectual, buscando estar de acordo com a realidade do objeto.

O questionario € um instrumento de coleta de dados que busca mensurar alguma
coisa. Para tanto requer esforgo intelectual anterior de planejamento, com base na
conceituagfo do problema de pesquisa e do plano de pesquisa, e algumas entrevistas
exploratérias preliminares. Com base nestes elementos, o passo seguinte é elaborar
uma lista abrangente de cada varidvel a ser medida, e a maneira como serd
operacionalizada, ou seja, através de escalas, questes abertas, questSes fechadas
etc. (ROESCH, 2006, p.142)

Por serem perguntas abertas e fe‘chadas permitem ao candidato a possibilidade de se
expressar de maneira clara maximizando os resultados e colhendo realmente o necessario para
fomentar o objetivo geral da pesquisa. ‘ ‘ | |

Perguntas abertas de acordo com Sﬁmlara e Barros (1997, p.54), “o entrevistado
responde livremente o que pensa sobre o assurito, nas perguntas fechadas s@o fornecidas as
possiveis respostas ao entrevistado, sendo que, apenas uma alternativa de resposta é posswel”

Foi contratado um funmonarlo de cariter temporarlo para coleta dos dados entretanto
ele tinha a meta de ir a cada concorrente ¢ colher 1nformag:oes relevantes e condizentes com o
objetivo da pesquisa, depois de colhldo tais dados ele tinha a misséio de descarregar esses
dados transformando-os em informagdes no sistema que ele administrava como conseqiiéncia

ele foi contratado por tempo indeterminado sorlnente para este fim, ou seja, colher, buscar e

!

manter essas informagdes. o |
Foi adotada como técnica de amostragem a amostra ndo-probilistica por conveniéncia,
que conforme Sdmara e Barros (1997, p. 94), “os elementos da amostra sfo selecionados de

acordo com a conveniéncia do pesquisador, s@0 pessoas que estdo ao alcance do pesquisador

disposto a responder a um questionario”.

De um universo de cerca de 40 (quarenta) profissionais, numa populagio de mesma

propor¢do colheu 100 % (cem por cento) de amostra, ou seja, todos os envolvidos foram

entrevistados. E como se tratava de algo muito importante para a empresa, como prova disso é
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que contratou funciondrio especialista somente para a fungfo.
6.3 Andlises dos dados

Para a andlise e interpretagdo dos dados foi neceésério agregar todas as anotagdes
(dados) que foram feitas no decorrer do desenvolvimento do trabalho de observacdo e
finalmente, a tabulagdo dos dados, Os dados depois de descarregados no sistema eram
filirados e selecionados por departamentos, fungdes, experiéncias, saldrios, e necessidade
iminentes da empresa, que ficava armazenados por tempo indeterminado, sem custo algum
para os candidatos. o ‘

Na anélise dos dados constatou-sé,que“ muitos estavam insatisfeitos com o emprego
atual, estavam passando pelos mesmos problemas que a panificadora Vitéria enfrentou
anteriormente, onde sem um recrutamento eficiente a selegdio passa a ser comprometida,
causando danos passiveis de serem vistos por todos, inclusive por clientes, causando desgaste
da imagem da empresa e do funcionario que passa a ser visto como incompetente e

desmotivado, os quais foram demonstrados na discussdo dos resultados nos graficos seguir.

A andlise de dados na pesqulsa de carater qualitativo, o pesquisador, ao encerrar sua
coleta de dados, depara-se | |com uma quantidade imensa de notas de pesqulsa ou
depoimentos, que se materializaram na forma de texto, os quais terfio de organizar
para depois interpretar. (ROESCH 2006, p. 169)
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7 RESULTADOS E DISCUSSOES

Os resultados abaixo foram obtidos através de uma pesquisa efetuada na Panificadora
Vitéria, onde foi aplicado questionario com os funcionérios que lotados em diversas fungdes
da empresa e um questiondrio com os responsaveis/proprietarios da empresa. Acredita-se que,
através dos resultados obtidos pelos questionarios a empresa podera fazer algumas corregdes

visando a melhoria da mesma.

[ Masculino
B Feminino

Grafico 01: Sexo dos funcionarios da empresa.
FONTE: Elaborado pelo autor/2010.

Pode-se verificar através do grafico acima, mediante a pesquisa efetuada com os
funcionarios da empresa que 50% s@o do sexo masculino e 50% sdo do sexo feminino. Na
empresa ndo ha preferéncia, ou seja, distingdo do perfil sexual de seus funciondrios, o
importante ¢ desempenhar um bom servigo.

O sexo dos funciondrios para recrutamento e sele¢do ndo € um fator relevante, mas
para a empresa ¢ de suma importancia, pois a partir desses dados os gestores podem trabalhar
a ferramenta de recursos humanos mais detalhados e desenvolver o processo de recrutamento
e sele¢do, de forma a preencher as vagas nas quais forem precisando conforme o sexo

desejado.
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Casado
B Solteiro
O Outro

Griafico 02: Estado civil dos funcionarios da empresa.
FONTE: Elaborado pelo autor/2010.

De acordo com a pesquisa sobre o estdo civil dos funcionarios, 90% sdo casados, 5%
sdo solteiros e 5% outros. Foi observado que a empresa ndo exerce a distingdo destes, pois o
que interessa para a organizagdo € o rendimento, este sim, deve ser satisfatorio e a questdo em
discuss@o ndo trata da vida e interesse pessoal.

Mediante estes dados podemos dizer que eles sdo fundamentais para a empresa quanto
a questdo comprometimento € quanto a questdo comportamento, visto que, isto possibilita
uma maior confiabilidade quanto a relagdo empregador/colaborador; por outro lado o
empregador pode trabalhar estes dados para poder levar melhorias para seus colaboradores ¢
tornando assim nao s6 meros dados de colaboradores mas sim, dados reveladores de como o

empregador deve estar atento junto ao seu colaborador .

O Menos de 20 anos
E21 a30 anos
031 a 40 anos
041 a 50 anos

B Mais de 50 anos

Grifico 03: Faixa etaria dos funcionarios da empresa.
FONTE: Elaborado pelo autor/2010.
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De acordo com os funcionarios entrevistados sobre a faixa etaria dos funcionarios,
90% tem de 21 a 30 anos e 10% tem de 31 a 40 anos e nas opgdes menos de 20 anos, de 41 a
50 anos e mais de 50 anos ndo houve tabulagdo. Para os responsaveis diretos da organizagéo a
idade ndo importa.

Os dados nos revelam que os colaboradores teem uma leve tendéncia para pessoas
jovens, mas podemos observar que os dados anteriores contradizem os dados em questio, por
demonstrar nos dados anteriores que, por serem casados e possuirem familia. Estes dados sdo

uma das excegdes a regra de que os jovens sdo impetuosos por natureza, por isso a

importancia de se ter esses tipos de dados, uma vez que um vem complementar o outro.

O Ens. Médio
Completo

B Ens. Médio
Incompleto

O Superior Completo

O Superior
Incompleto

Grifico 04: Nivel de escolaridade dos funcionarios da empresa.
FONTE: Elaborado pelo autor/2010.

De acordo com os funcionarios entrevistados 50% tém ensino médio completo e 50%
ensino médio incompleto e nas opgdes superior completo e superior incompleto ndo houve
tabulag@o. Na empresa pesquisada ndo ha distingdo de escolaridade.

Esta preocupagdo ¢ importante, pois onde os funcionarios sdo mais instruidos, melhor
capacitado, demonstra o qudo podemos confiar quanto a resolugdes de  problemas
comportamentais, sem contar que colaboradores alfabetizados tendem a crescer e com isso a
empresa ganha também.

Quanto a questdo sobre como ficou sabendo de vaga de servico da empresa todos
foram unanimes e responderam ser pelos funcionarios da empresa e nas opg¢des através de
propaganda nas ruas e Radio/outros ndo houve tabulagio.

Através dos dados podemos perceber que a questdo “quem indica e quem poe” ainda é

prevalecedora no mercado, com esses dados pode ser dado uma nova diretriz dentro do
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propdsito do Recrutamento e da Selecfio, mudando assim essa triste realidade em que os
dados acabam de demonstrar.

Toledo (1992, p. 132) afirma que “como qualificacdo de pessoal, entendemos ndo
apenas a capacitacdo do homem na execugéo cie seu trabalho, mas também a sua integragio
no espirito da empresa”. :

De acordo com os funcionérios entrévistados sobre a andlise do processo de
recrutamento e selecdo da empresa, 100% respdnderam que € bom fazer parte de um processo
de Recrutamento ¢ Selegfio. A partir deste ponto, destas colocagdes, os funcionarios ficam
mais motivados, mais receptivos, em outras palavras veste a camisa da empresa por acreditar
realmente que faz parte da empresa; nas opgdes de resposta “muito bom” e “sem importancia”
ndo houve tabulagéo.

Os dados refletem o que estamos propondoypara solucionar alguns problemas dentro da
empresa, por acreditarem também que o processo de Recrutamento e Selegéo vem acrescentar
junto aos colaboradores que ali ja estdo, bem co@o junto a contratagfo de novos funcionarios.

Chiavenato (1990, p. 234) cita que, ;“as técnicas de selecdo podem ser assim
classificadas: entrevista de seclegiio, prova de conhecimento ou de capacidade, testes
psicrométricos e técnicas de simulacdo”. :

Estas técnicas de Chiavenato séio muito subjetivas a cada empresa, por nfo existir um

modelo padréo para empresa de determinado segmento ou de outro.

A tarefa do recrutamento ¢ 'atrair com seletividade, mediante varias técnicas de
divulgacgo candidatos que possuam os requisitos minimos do cargo a ser preenchido
enquanto a tarefa de selecdo e a de escolher, entre os candidatos recrutados aqueles
que tenham maiores p0551b11|1dades de ajustar-se ao cargo vago. Assim o objetivo
basico do recrutamento € abastecer o processo seletivo de sua matéria-prima basica:
os candidatos. O objetivo basu:o da selecdo é o de escolher e classificar os
candidatos adequados as neces31dades da organizagdio. (CHIAVENATO, 1994, p.
193).

|

|

De acordo com os funciondrios entrevistados sobre o processo de selegdo que se
submeteram, todos foram undnimes em responderem que foram contratados através de
entrevista e quanto as opgdes teste operacionél, analise curricular e indicagdo ndo houve
tabulacio.

Mais uma vez podemos ver que essa realidade pode ser mudada, pois os dados
comprovam que colaboradores ficam sabendo |das vagas pelo método do “QI” e do “QP”

(quem indica e quem poe).c as entrevistas sdo mais para conhecer o colaborador o qual o
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empregador estd contratando. Isto nos leva a concluir que quando todos responderam que
entraram pelo método de entrevista contradiz com dados anteriores que dizem que eles
ficaram sabendo por outros funciondrios. A proposta do recrutamento e sele¢do junto com

esses dados € eliminar contradi¢des e levar a realidade junto aos dados e a pratica.

Respostas dos proprietarios

Os resultados abaixo foram obtidos através do questiondrio aplicados com os

responsaveis/proprietarios da Panificadora Vitoria.

Masculino

B Feminino

Grifico 05: Sexo dos responsaveis/proprietarios da empresa.
FONTE: Elaborado pelo autor/2010.

Pode-se verificar através do grafico acima, mediante a pesquisa efetuada com os
responsaveis/proprietarios da empresa que ¢ balanceado o resultado, onde podemos observar
que 50% sdo do sexo masculino e 50% do sexo feminino.

De acordo com a pesquisa sobre o estado civil dos responsaveis/proprietarios da
empresa, 100% sdo casados e na op¢do solteiro e outros ndo houve tabulagéo.

Estes dados apresentam fatores de dupla analise, pois de um lado esta o fator positivo
onde os problemas sdo resolvidos na empresa caso ndo acontega na sua totalidade dentro da
mesma, podendo se estender ate o domicilio dos conjuges. Por outro lado verifica-se que, as
responsabilidades sdo divididas, pois o fato de serem casados € morarem na mesma casa pode
levar a opinides diversas levando assim problemas familiares para os estabelecimentos da

empresa, haja vista que pode ai desencadear uma série de outros problemas.
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Menos de 20 anos
E21 a 30 anos
31 a 40 anos
\dade
2> e
041 a 50 anos ,“b (( |
B Mais de 50 anos D (i;
|5 BIBLIOTECA e.
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Grifico 06: Faixa etaria dos responsaveis/proprietarios da empresa. "-5»0 o
FONTE: Elaborado pelo autor/2010. YR

De acordo com os entrevistados sobre a faixa etaria dos responsaveis/proprietarios,
50% tem de 21 a 30 anos, 50% tem de 31 a 40 anos e nas opgdes menos de 20 anos, 41 a 50
anos e mais de 50 anos ndo houve tabulag3o.

Esses dados sdo favoraveis ndo so para os colaboradores futuros, mas também para os
presentes. Por motivos dbvios, a idade do empregador trara certa seguran¢a aos seus
colaboradores; seja qual for o motivo, o empregador terda um certo vigor para correr atras e
resolver os problemas, lembrando que isso sO sera possivel se o empregador for
compromissado tanto com a empresa quanto com seus colaboradores, caso contrario esses

dados ndo dardo seguranga alguma junto ao que foi exposto.

Ens. Médio Completo
B Ens. Médio Incompleto
O Superior Completo

O Superior Incompleto

Grifico 07: Nivel de escolaridade dos responsaveis/proprietarios da empresa.
FONTE: Elaborado pelo autor/2010.

De acordo com os responsaveis/proprietarios entrevistados, 50% tém ensino médio
completo e 50% ensino médio incompleto e nas opgdes superior completo e superior

incompleto ndo houve tabulagio.
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Apesar dos proprietarios ndo terem formag@o académica pode ser observado o fato de
que estdo dentro de um ensino de qualidade ndo muito bom, mas que atende os requisitos
necessarios para tocar o negocio. Sabemos que ndo e s6 quem tem ensino superior que sao
qualificados para gerir um negocio, esse sistema de administracdo ¢ valido para os dois
modos, ou seja, os administradores formados e também os administradores por natureza.
Estes dados que nos sdo fornecidos nos ddo uma opinido mais detalhada dos gestores ao quais
estdo ou estardo a frente desta empresa.

De acordo com os responsaveis/proprietarios entrevistados sobre a existéncia de algum
processo de selegdo, a resposta foi unanime para a opgdo “ndo”. Segundo Chiavenato (2000,
p- 223), “a selecdo visa solucionar dois problemas basicos: a adequag@o do homem ao cargo”;
portanto, a selecdo de pessoal ¢ um processo de comparagdo entre duas varidveis: de um lado,
os requisitos do cargo a ser preenchido e de outro, o perfil das caracteristicas dos candidatos

que se apresentam.

O Muito bom.
B Bom
O Sem importancia

Grifico 08: Analise do processo de recrutamento e sele¢do da empresa.
FONTE: Elaborado pelo autor/2010.

De acordo com os responsaveis/proprietarios entrevistados sobre a analise do processo
de recrutamento e sele¢do da empresa 50% responderam que é muito bom, 50% responderam
bom e na op¢do sem importancia ndo houve tabulagio.

Para os responsaveis/proprietarios entrevistados sobre se € vantajoso realizar o
processo de recrutamento e sele¢do na empresa, foram unanimes em responderam que sim,
que € vantajoso. Assim eles podem selecionar melhor os funcionarios com os melhores
colaboradores possiveis do mercado e a empresa ganha com a qualidade, a agilidade, o

desenvolvimento e o posicionamento no mercado.
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Experiéncia Pratica
B Tempo de Servigo

O Conhecimento tedrico

Grifico 09: Fazer selegdo na empresa.
FONTE: Elaborado pelo autor/2010.

Para os responsaveis/proprietarios entrevistados para o questionamento: se tivessem
que fazer uma sele¢do na empresa o que deveria ser analisado, 50% responderam experiéncia
pratica, 50% responderam tempo de servico € na opg¢do conhecimento tedrico ndo houve
tabulagao.

Dentro de uma série de subjetividades que envolvem o Recrutamento e Selegdo estes
dados aqui apresentados transformam em algumas subjetividades mais especificas, onde esses
fatos que foram mensurados para uma coleta de dados segundo os empregadores sdo os fatos

que mais conta e sdo exigidos dentro do seguimento desse nicho de mercado.
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8 CONSIDERAGOES FINAIS

Pode-se dizer que o processo de Recrutamento e Selegfo nas empresas vem crescendo
e aperfeicoando cada vez mais, devido a grande necessidade que as organizagdes tém em
contratar méo-de-obra qualificada para atendér a necessidade do mercado de trabalho e
automaticamente reduzir custos e aumentar a produtividade. A 4rea de recursos humanos,
também chamado de gestdo de pessoas, contempla uma das fungdes mais importante da
empresa, pois € através do departamento de recursos humanos que a empresa iré realizar todo
o processo de recrutamento, selegfo, treinamento e avaliagdo de seus candidatos. Observa — se
que no mercado atual as empresa necessitam de funcionarios capacitados para obterem
Sucesso.

Portanto, ¢ necessirio que a empresa tenha uma é4rea de gestdo vd'e pessoas bem
organizada e com funciondrios aptos a desemf)enhar seu papel, tendo em vista que ao ser
selecionado o candidato apto exercera o cargo de acordo com a necessidade da empresa
contratante. '

Outro fator importante que a empresa pode adotar ¢ a terceirizagfo de um profissional
na area de psicologia, ou seja, um psicologo para dar um suporte maior para o processo de
recrutamento e sele¢do dentro da empresa. - ‘ , ‘

Pode-se verificar que entre os funciondrios da empresa 50% séo do sexo masculino e
50% do sexo feminino, pois a empresa nfio adota critérios quanto a sexualidade de seus
funciondrios. Vimos que os funcionarios da empresa sdo quase todos casados. A faixa etéria
dos funciondrios é na maioria de 21 a 30 anos. Quanto ao nivel de escolaridade dos
funciondrios entrevistados, alguns tém ensino nhédio completo € outros _tém ensino médio
incompleto. Vimos que todos os funcionarios da é;mpresa ficaram sabendo da vaga através dos

i
proprios funciondrios da empresa. Pode ser observado que na empresa ndo existe nenhum
processo de selegfio. A andlise do processo de rec%:rutamento e selecdo da empresa € boa, pois
ndo exige muita qualificagdo. Vimos que para: os funcionérios entrevistados ¢ vantajoso
realizar o processo de recrutamento e selegéo, pois assim eles podem desempenhar melhor a
fungdo que sabem. De acordo com os funcionarios entreVistadoé sobre o processo de selegdo
que passaram, todos foram uninimes em respondeirem que foi através de entrevista.

E quanto a tabulagio da pesquisa efetuada com os responsaveis/proprietarios da

l‘ 3 . .
empresa pode-se observar que 50% sdo do sexo r‘nascuhno e 50% do sexo feminino; quanto

ao estado civil todos sdo casados. Sobre a faixa eta'iria, 50% tém de 21 a 30 anos e 50% tém de

pesociacao Educativa Bvante:
RIBLIOTECA
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31 a 40 anos. Quanto a escolaridade deles, 50% tém ensino médio completo e 50% ensino
médio incompleto. Na empresa existe € nfo existe processo de selecéio. Sobre a andlise do
processo de recrutamento e selegdo da empresa ele existe. De acordo com os proprietarios o
processo de recrutamento e selegéio ja é aplicado, de certa forma. Perguntou-se para os
responsaveis/proprietarios entrevistados caso tivessem que fazer uma selegdo na empresa o
que deveria ser feito, responderam que seria'anailisada a experiéncia pratica e tempo de
servigo.

Conclui-se que a empresa tem muita pérSpectiva para crescer, basta que seus
proprietarios procurem e invistam mais em todos ;os setores que envolvam os seus recursos
humanos. Vimos também que seus proprietarios sdo jovens e isto conta muito, pois eles estdo
cheios de perspectivas e isso é muito bom. Pode-se dizer que na empresa a titulo de sugestdo
deve melhorar e colocar em pratica: O processo de recrutamento e selegdo; Treinamento em

area especifica; E também a empresa deve investir mais em divulgacgo.
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APENDICE A

HITORICO DA EMPRESA

|

DADOS DA EMPRESA

RAZAO SOCIAL: Juliana L.T.D. A.

NOME DE FANTASIA: Panificadora Vitéria
ATIVIDADE: Atuagfo no ramo de panificagfo.
ENDERECO: Av. Jatoba esquina com av. Abacateiro.
SETOR: Centro  Rubiataba — GO Fone (62) 3325- 1‘2788

HISTORICO DA EMPRESA

Panificadora Vitoria, fundada em 2008, emprega 12 (doze) funciondrios, entre padeiros,
confeiteiros, atendentes, caixa e gerente. '

Sua érea de atuagdo € local e atende somente a cidade, proporciona entrega em domicilio,
doces sob encomenda, frango assado entre outros produtos de 6tima qualidade para agradar o paladar
dos clientes. ‘ '

A diferenciagdo dos produtos esta na evolugio das condiges que moldam a concorréncia e na
busca das vantagens competitivas.

Os principais fatores que explicam esta mudanga de comportamento s3io as alteragdes no
padrio de vida e as novas tecnologias que vem surgindo, alterando a posigio do seu mercado e
direcionando sua atengfio para o consumidor final, diversificando assim a parte de confeitaria, lanche-
rapido, bolo confeitado, tudo com prego acessivel.

A empresa tem procurado ofertar produtos que‘}proporcionam maior praticidade ao consumidor
como os de produtos semi-prontos, os consumidos em festas, e os praticos. O marketing da empresa
tem se baseado em publicidade local, lista telefonica, e'ipatrocinios.

A empresa adota a estratégia de diferenciagdo i:io produto para melhorar o seu posicionamento
na inddstria e conseqiientemente obter maior rentabili&ade, utilizando novas tecnologias, controlando
a cadeia de produgfo para aumentar a qualidade dos produtos existentes, ou fabricar novos produtos.

Desta forma, busca-se criar em reputacfio de fabricantes de produtos diferenciados mediante a

construgfo de uma imagem positiva da empresa, com pfodutos de alta qualidade e com baixo custo.



[ J

37

ORGANOGRAMA
GERENTE
A
CAIXA
A A
CONFEITARIA PADEIRO ; BALCONISTA
ENTREGADOR

Figura 01: Organograma da Panificadora Vitoria
Fonte: Dados adaptados pelo autor.

VISAO
> Ser uma indéstria em fabricagio de produtos alimenticios, com produgdo voltada para a
melhor unalidade de vida. '
MISSAO

» Contribuir com o abastecimento de produtos alimenticios com qualidade e pregos justos.

OBJETIVO
> Conquistar o mercado frente as adversidades inerentes e consagrar-se no ramo de panificagéo;
conquistar o mercado com suas linhas de produtos diversificados e diferenciador pela

qualidade; verificar as perspectivas da empresa a curto, médio, € longo prazo.

ESTRATEGIA :
» Colocar a disposi¢do do mercado produtos com qualidade e menor prego, com servigos de
praticidade que atuem em segmentos de merjcado como os dos produtos tradicionais (pées,
roscas e diversas variedades), dos produtos tr:adicionais saudaveis e de produtos consumidos

em festas e outros.

PONTOS FORTES

> Hierarquia e Disciplina.

PONTOS FRACOS
» Oportunidade de trabalho.
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OPORTUNIDADE

>

AMEACA

Conquista de mercado com linha de produtos diversificados.

> A falta de crescimento profissional (nédo rotativicilade).

ENTRADA

>

O processo & simples, o manuseio exige conhecimentos, bem como dominio das receitas. Na
luta da competitividade as empresas procuram cada vez mais reduzir seus custos de produgdo,
adotando assim novos processos produtivos industriais e formas de comercializagdo mais
eficientes, tendo acesso as matérias-primas mais acessiveis e de qualidade com um custo

menor para colocar seus produtos no mercado.

PROCESSO

»

SAIDA

>

|
A redugio do custo de produgio se d4 pela maior escala de produgio (volume de produgéo);
utilizagdo da tecnologia onde permita rrfaior produtividade de mé@o-de-obra, e um

aproveitamento da estrutura fisica.

E ofertar produtos com qualidade e utiliza-la de forma progressiva para que a empresa busque

‘a competitividade em relagéo & diferenciagio dos produtos das outras empresas. As alteracdes

no padrio de consumo s3o devido a maior presenga das mulheres no mercado de trabalho,
onde aumenta o nimero de refei¢des feitas fora de casa. Captando estas alteragdes de
consumo, o langamento de produtos para atender os desejos dos clientes serd criado por causa

da praticidade. ‘ :

O PROCESSAMENTO DOS ALIMENTOS '

>
>

|
O processo produtivo compreende quatro fases:

|

1* fase: admissdo de matéria-prima. Neste processo, coloca-se toda matéria-prima necessaria
para a producdo, ndo utilizando assim toda a capacidade da mdaquina. Colocam-se em
quantidadé mensurada, os comboncrites s6lidos medianfe é receita, préestabelecidos ao longo
do processo. ' B

2? fase: inicia-se entdo o processo de mistlira. Neste processo a mquina é encarregada de
misturar todos os ingredientes de forma que constitua um carater homogéneo.

3* fase: nesta fase, o processo é de homogeneizagfio e descanso da receita, pois o tempo certo

de espera para cada produto € o necessario para que a massa ganhe consisténcia.

1
{
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> 4° fase: o processo aqui € o da pesagem e a divisdo da quantidade e também o volume pedido
dos produtos, sendo modelados e levados para cdmara de descanso, para que haja a
fomentagfo necesséria. De acordo com a programaggo, cada produto seré levado ao forno, de
acordo com a temperatura para cada alimento, depois de retirados das cAmaras serfio utilizadas
para armazenamento, e por fim, o condicionamento dos produtos ja estard pronto para o

consumo.

A Panificadora Vitéria tenta na medida do possivel, reduzir os desperdicios gerados pela
superprodugdo, produtos defeituosos e o excesso de estoque, pois todo controle bem feito ¢ fator
fundamental em qualquer atividade bem sucedida, fazendo com que assim o empresario cumpra

suas metas e alcance seus objetivos, nfo sendo necessério como muitas vezes fechar as portas.
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APENDICE B
QUESTIONARIO QUE SERA APLICADO COM FUNCIONARIOS DA EMPRESA

1.Perfil:
1.1. Sexo:

( ) Masculino () Feminino

1.2. Estado Civil:
( ) Casado ( ) Solteiro ( ) Outros

1.3. Faixa etéria:
() Menos de 20 anos ( )21a30 anos ( )31 a40 anos
( )41 a50anos () Mais de 50 anos

I

1.4. Nivel de escolaridade f
() médio completo () médio incompleto

() superior completo () superior incompleto

2. Como vocé ficou sabendo da vaga de servigo da empresa que vocé ocupa hoje na empresa?

() Pelos funciondrios da empresa () Através de propaganda nas ruas () Radio/outros

3. Na empresa existe algum processo de selegdo?
( ) Néo ( ) Sim

4. Como vocé analisa o processo de recrutamento e selegdo da empresa?

( ) Muito bom ( ) Bom ( ) Sem importincia

|
5. Vocé considera vantajoso realizar o processo de recrutamento e sele¢do na empresa em que
vocé trabalha? -
() Sim ( YNéo

6. Qual o processo de selegdo que vocé passou?

( ) Entrevista ( ) Teste operacional ( ) Anélise curricular ( ) Indicacgéio
{

|
|
i
|
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APENDICE C

QUESTIONARIO QUE SERA APLICADO COM RESPONSAVEIS DA EMPRESA
!
1.Perfil:

1.1. Sexo:

() Masculino ( ) Feminino

1.2. Estado Civil: ‘

( ) Casado ( ) Solteiro i () Outros

1.3. Faixa etéria: N

() Menos de 20 anos ( )21 a30‘ano$ ( )31a40 anos
( )41250 anos - () Mais de 50 anos

1.4. Nivel de escolaridade 1
() médio completo ( ) médio incompleto

() superior completo () superior incompleto

2. Na empresa existe algum processo de sele¢do?
( )Nso - ()Sim

3. Como voce analisa o processo de recrutamento e selegdo da empresa?

( ) Muito bom ()Bom . . ( ) Sem importincia

4. Vocé considera vantajoso realizar o processc;> de recrutamento e sele¢éio na empresa em que
vocé trabalha?
() Sim ( ) Néo
l
5. Se vocé tivesse que fazer uma selegé@o hoje o que acha que deveria ser analisado?

( ) Experiéncia pratica ( ) Conhecimento tedrico ( ) Tempo de servico
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APENDICE D

DADOS DO ALUNO
|
|
|

NOME: Thyago Costa Amaro

RA: 0415680601

ENDERECO: Rua Japecanga QD 05 LT 18 — Mor;ada do Ipé
CIDADE: Rubiataba ‘

CEP: 76350000

TELEFONE: (62) 91659600

E-MAIL: thyagosofile@hotmail.com

LOCAL DO ESTAGIO: Cooper-Rubi

AREA DO ESTAGIO: Setor Agricola, Setor Industrial.
RESPONSAVEL PELO ESTAGIO: Carlos Alberto Peixoto das Neves
CARGO OU FUNCAO DO RESPONSAVEL: Encarregado Geral de Oficinas
ENDERECO: Rodovia GO 434 km- 24 Zona Rural

CIDADE: Rubiataba - GO




