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RESUMO

Este estudo foi desenvolvido na empresa Saborelle localizada na cidade de Rialma -
GO, no departamento de Recursos Humanos, mais especificamente na area de
Recrutamento e Selegao de Pessoali, e teve como finalidade inicial verificar quais os
processos utilizados pela empresa ao fazer o recrutamento e selegdo de pessoal de
seus funcionarios. Foram estudados diferentes autores que apresentam um
esclarecimento amplo sobre as teorias correspondente ao tema recrutamento e
selecdo de pessoal dentro das organizagbes. Foram analisados também neste
trabalho os conceitos de Recrutamento e Sele¢do de Pessoal, como também as
vantagens e desvantagens, avaliagdo e seus resultados. Foram feitas algumas
entrevistas informais com o Gerente de Recursos Humanos da empresa objeto de
estudo, como também a realizagdo da aplicagdo de um questionario para coleta de
dados. Este estudo resuitou no aperfeicoamento do conhecimento em relacdo a esta
area estudada. Apds analisar aiguns os procedimentos utilizados para o processo de
contratagao, conclui-se que a empresa Saborelle prioriza 0 método de recrutamento
interno, ou seja, a preferéncia por utilizar os proprios funcionarios ja inseridos na
organizagao.

Palavras - chave: recrutamento; sele¢do de pessoal; Saborelle.
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ABSTRACT

This study was conducted in Saborelle company located in the city of Rialma - GO,
the Human Resources department, specifically in the area of recruitment and
selection of staff, and original purpose was to check which processes used by it to
make the recruitment and selection personnel of its employees. We studied different
authors that present a broad explanation of the theories relevant to the topic
recruitment and selection of staff within organizations. We also analyzed in this paper
the concepts of Recruitment and Selection of Staff, as well as the advantages and
disadvantages, and review your results. There have been some informal interviews
with the Human Resource Manager of the company object of study, but also the
realization of a questionnaire to collect data. This study resulted in enhancement of
knowledge about this study area. After reviewing all procedures for the hiring
process, it is concluded that the company Saborelle prioritizes internal recruitment
method, there is a preference for using their own employees already in the
organization.

Keywords - Keywords: recruitment; staffing; Saborelle.
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1- INTRODUGAO

A evolugdo planetaria ndc tem se concentrado apenas nas questdes
humanas, ha de se compreender que a humanidade evolui a partir de suas agdes
conscientes desde que as primeiras sociedades se formaram. Eis que, portanto, o
proprio homem encarrega-se de disseminar o processo evolutivo a outras dimensbes
que de alguma forma contribuem para a continuidade dos seus avangos. As
empresas de modo geral, sdo fruto da racionalidade humana desde a primeira
Revolugao Industrial, visto que o principio de tudo se deu a partir da invengéo da
maquina a vapor que, evidentemente, trata-se da materializagdo do conceito
evolutivo humano. E se tratando de “empresas”, a associagdo deste agente a
pessoa humana, associa a capacidade de criagdo com a capacidade de
desenvolvimento, no instante que as empresas, sejam ela na prestagéo de servigos,
produgdo ou comércio, apenas tém o sentido estrito de empresas por terem em sua
formagéo a figura humana com suas ideias, conceitos, criatividade, enfim, sua
racionalidade.

Tais perspectivas certificam a importancia a que se propde este trabalho dada
a necessidade de manter as discussdes em torno dessa associag¢do - homem e
empresa - como fator primordial na contintiidade desta dita evolugdo, onde tanto
homem como empresa estdo unidos -por este principio necessario que é a evolug&o.

Nesse sentido, o presente trabalho tem como finalidade vislumbrar sobre esta
evolugéo, especificamente das empresas, a partir do desenvolvimento humano, por
acreditar que a qualidade empreendedora de uma empresa nas diferentes areas de
atuagéio, comega pela qualidade do seu capital humano, e, portanto, buscou-se
analisar o departamento de Recursos Humanos (RH}, especificamente na area de
Recrutamento e Selecdo de Pessoal, tendo como cenario a empresa Extra Atacadao
Secos e Molhados Ltda., mais conhecida pelo nome fantasia Saborelie, e a qual se
concentrou este estudo de caso, no intuito de identificar quais os métodos e/ou
critérios utilizados no recrutamento e selegdes de seus colaboradores.

Os estudos na area de Recursos Humanos, desenvolvidos durante o curso de
Administragéo, contribuiram na compreenséo e percep¢des quanto a necessidade

de se iniciar um processo de mudanga dentroc da empresa, por conseguinte,
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promover melhorias na dindmica laboral e consequentemente propercionando
crescimento e agregando valor aos proprietarios e funcionarios.

No trabalho que se apresenta as discussées em torno do tema Recrutamento
e Selecdo de Pessoal, apresentara preliminarmente, de forma generalizada, os
problemas enfrentados por empresas que nao aplicam politicas criteriosas .na
selegdo de seus colaboradores, €, por conseguinte, as politicas aplicadas pela
empresa objeto de estudo, no caso, a Empresa Saborelle. Em seguida, num primeiro
momento, é exposto o referencial teérico que da sustentagéo as reflexdes oriundas
de visitagdes e observagdes inloco junto & empresa durante o processo de estudo,
essenciais na construgdo deste trabalho. Num segundo momento, & descrita a
metodologia aplicada na construgéo deste TCC a partir das sustentagbes de autores
estudiosos da area e que se fazem primordiais no direcionamento construtivo e
carater cientifico a que se faz necessario neste iipo de situagdo. Em seguida, num
terceiro momento, apresenta-se o resultado dos estudos da empresa. Finalmente, as
consideragoes finais trazem a necessidade perceptiva quanto a importancia de ‘se
aplicar politicas mais criteriosas no desenvolvimento do processo de Recrutamento e

Selegdo de Pessoal, especificamente na empresa observada.
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2- PROBLEMATICA

A disseminacdo tecnolégica, ac mesmo tempo em que tem criado
oportunidade para aquelas pessoas que buscam qualificagdes segundo exigéncias
do mercado de trabalho tem gerado resultados positivos a elas, por outro lado, 0s
que nao tiveram esta mesma percepgao constituem-se membros de uma parcela de
excludentes quando submetidos a um processo seletivo de recrutamento de
pessoal. A questdo é que, por mais que tenham disseminado a tecnciogia, esta
ainda ndo & acessive! a todos, principaimente & camada mais pobre da populacao,
altamente dependentes de programas de governo, e que formam a grande massa de
necessitados por um espago no mercado de trabalho. As empresas, por
consequéncia destas disparidades, sdo impedidas de adotarem critérios no
Recrutamento de seus colaboradores, onde o leque de escolha entre os candidatos
que de fato retinem condigées para desenvolverem suas atividades laborais, acaba
sendo limitado, criando, paralelamente, um subgrupo de selecionados movidos pela
necessidade, das empresas, de completarem um quadro devido as necessidades
operacionais, 0 que de certa forma, descredencia a qualidade do capital humano. Na
empresa Saborelle, foi verificado que as competéncias de seus colaboradores s&o
frutos de uma rotina do dia-a-dia, € ndo por consequéncia de uma preparagéo do
colaborador antes de passar pelo processo de selegdo. E ainda, segundo ise
constatou durante as visitagdes na empresa, no momento em que ha necessidades
de contratagdo, a empresa n&o pratica andncios publicos na convocacao de
interessados, recorre, pois, a curriculos outrora deixados na empresa ou mesmo
levados por funcionarios ja locados. Em suma, praticam-se as contratagoes por meio
de indicagdes, em sua maioria. |

Os procedimentos aplicados no processe seletivo demonstram certo descuido
da empresa quanto & qualdade no desempenho das rotinas dos seus
colaboradores. Eis que surgem 0s seguintés questionamentos: ha de se atribuir
estes procedimentos a falta de demanda qualiﬁcéda na regiao? Seria um comodismo
da empresa ante ao fato de que se tem “funcionado” desta forma anteriormente?
Significaria melhoramentos nos resultados da empresa caso fossem implantados
politicas mais criteriosas na selégéo de pessoal? O que a empresa poderia sugerir
para que houvesse melhoria na demanda de mao de obra que pudesse atender aos

interesses da empresa?
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E possivel que nem todos os guestionamentos aqui mencionados tenham as
respostas que the cabem, porém, ha de se buscar a compreensao naquiio que se
possa estabelecer como meio de superagéo nas dificuldades verificadas na empresa

Saborelle no que se refere ao Recrutamento e Selegéo de Pessoal.
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4- OBJETIVOS

4.1 Objetivo geral
« O objetivo deste trabalho ¢ demonstrar todo o processo de recrutamento €
selegéo na empresa Saborelle

4.2 Objetivos especificos

% |dentificar quais sdo os processos de Recrutamento e Selegéo existente na

empresa Saborelle
< Conceituar os processos Recrutamento e Selegéo
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3- JUSTIFICATIVA

O departamento de Recursos Humanos tem por objetivo, junto as
organizagdes, trazer facilitagdes ao selecionar candidatos para o preenchimento de
vagas disponiveis nas empresas, portanto o recrutamento e selegao se constituem
como métodos, a principio, eficientes na conciliagéo do perfil' do candidato com o
perfil da empresa.

A competitividade do mercado obriga os colaboradores a assumirem posturas
mais dinamicas e eficazes no ambiente de trabalho. Pessoas que n&o tem perfil de
trabalhar em equipe, que n&c sejam proativas, criativas, enfim, que nao acrescente
algo de novo na organizagao a que presta, ou pretende prestar, sua mao de obra,
este com certeza nao perdura num mesmo terreno. Tais expectativas sobre esses
perfis esperado comega no recrutamento até a fase final que é a selecdc do
colaborador.

A justificativa para a escolha do tema se dd em virtude da académica
considerar ser um dos que mais lhe atrai na area de Recursos Humanos, desta
forma, o trabalho a ser elaborado busca atrair e demonstrar a importancia do
recrutamento e selegac tanto para os leitores, como para a empresa pesquisada.

Com relagdo a empresa objeto de estudo, este trabalho se justifica, pois,
verifica-se que a Saborelle se destaca na regiao por sua abrangéncia na distribui¢ao
de produtos com sua marca, e nesse escopo?, ou seja, de proceder na distribui¢éo
abrangente com cunho eficiente, ha de se supor que a empresa ¢ sustentada por
critérios de contratagdo de pessoal bem como de treinamentos dos seus
colaboradores®. E, portanto, sdo concentrados verificagdes e acompanhamentos
junto & empresa no sentido de identificar tais critérios e se 0s mesmos sdo

compativeis ao que se exige na justificativa na forca da marca.

! perfil: Descrig&o de uma pessoa;
2 Escopo: Observar,
3 Colaboradores: Funcionarios.
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5- REFERENCIAL TEORICO

As diversidades tecnolégicas e mais o novo perfil do consumidor de bens e de
prestacdes de servigos, tem provocado acirrada competitividade no mercado. A
populagdo de modo geral tem se beneficiado com o surgimento de novas empresas,
nao somente no que diz respeito a diversidade de oferta de produtos e servigoes, mas
também por maiores oportunidades de inser¢&o no mercado de trabalho, que dada a
estabilidade atual da economia do pais, antes o mercado, apresenta-se num estado
de competitividade favoravel do ponto de vista evolutivo.

O quadro a seguir traz um perfil da evolugéo, em que para ganhar vantagens
neste cenario de inumeros concorrentes, surge dentro das organizagbes o0
recrutamento e selegéo, com intuito de classificar os melhores candidatos e assim

fazer toda diferenga na empresa.

Quadro 1 - Relagio quanto ¢ nimero de empresas e pessoal ocu

S

pado na cidade de Rialma-Go.
VO

B A i

Nlmero de unidades locais 309
Pessoal ocupado total ... 1.468 1.645 1.735
Pessoal ocupado assalariado 1.203 1.336 1.402
Empresas atuantes 269 271 305

Fonte: IBGE Cidades -(2008-2010). Adaptado pela autora.

O quadro revela ascendéncia quanto as relagbes entre empresa € mao de
obra onde o nimero de unidades locais (Rialma), nos periodos assinalados, houve
uma evolugdo apenas de 1,1% de 2008 para 2009 e um considerado salto de 2009
para 2010 na casa de 12%,0 que confirma que a partir de 2009 houve aumento no
ntimero de empresas na cidade de Rialma. Porém, ao se analisar a evolugao do
pessoal ocupado, este evoluiu em 12,1% de. 2008 a 2009, e de 5,5% de 2009 para
2010. Quando comparados c numero de empresas € Pessoal ocupado’, percebe-se
que a evolugéo do pessoal ocupado em 2008 comparado a empresas, este foram
maior. Tal fendmeno se deve em fungéo de um considerado nimero de pessoas que
abriram seu préprio negécio cu que se inclinou para a informalidade.

O processo de recrutamento e selecao, respectivamente, tem nos seus

objetivos, atrair o interesse dos individuos que buscam uma colocagdo no mercado

“Pessoal ocupado total traz referéncia tanto daqueles inseridos no trabaiho formal quanto os inseridos
na informalidade.
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de trabalho e consequentemente inseri-lo num ambiente de desafios e constantes
necessidades de manter-se qualificado e capacitado para o desenvolvimento das
suas atividades. Quanto ao Recrutamento, Chiavenato (2000, p.197) sustenta que o

Recrutamento & um conjunto de técnicas e procedimento que visa a atrair
candidatos potencialmente qualificados e capazes de ocupar cargos dentro
da organizagao. E basicamente um sistema de informac&o, através do quat
a organizaggo divulga e oferece ao mercado de recursos humanos,
oportunidades de emprego que pretende preencher.

E quanto a Selegdo, Toledo (1992, p 73), descreve que: “Um programa de
Selegdo tem por principal fung&o introduzir na empresa pessoal adequado, em
termos de qualificacéo e potencial”.'

Importante que, diante de tais sustentagdes, se busque uma compreenééo
separada da dicotomia® recrutamento/selecdo, em suas particularidades e devidas
aplicagoes e desenvolvimentos. Nesse sentido a seguir sdo contextualizadas etabas
desse processo de imensuravel importancia para as organizagdes na constituicao da

qualidade de suas atividades a partir do seu quadro de pessoal.

5 1 RECRUTAMENTO DE PESSOAL

Entende-se, pois, que o recrutamento se define a partir das necessidades
organizacionais de obterem um novo candidato para preencher vagas disponiveis.na
empresa. Assim, entende-se que o recrutamento é responsdve! no estabelecimento
do vinculo entre as organizagdes, seja da produgéo de bens ou prestacéo de
servigos, e 0 mercado de trabalho.

Sendo assim o recrutamento, é ‘a atividade de responsabilidade do
departamento de pessoal das empresas, que tem no seu objetivo encontrar pessoas
com mao de obra qualificada, para ocupar —vagas em aberto, visto que as
consideragdes de Lodi (1992, p.16) nesse sentido, revelam que o ‘recrutamento é
uma fungéo do Departamento de Pessoal, consistindo em procurar empregados para
a Organizagao, a fim de preencher as vagas nas varias se¢bes e departamentos”.’

Essa procura faz com que s6 os melhores possam ser recrutados e aséim

passar para segunda fase que € a de selecao. Essa € a melhor forma para que

5 Dicotomia; Método de classificagdo em que cada uma das divisoes e subdivisdes ndo contém mais
de dois termos.
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empresas tenham profissionais com perfis adequados para ocupar cargos nas
diversas areas solicitadas. Tais reflexées se sustentam em Gil (2001, p.80) quando
este afirma que “[..] o recrutamento consiste num processo que visa atrair
candidatos potencialmente qualificados e capazes de ocupar cargos dentro da
organizagao”. ;

Com base em Lodi (1992, p.16) “os candidatos competem em termos de
qualificacdo pessoal, o que inclui habilidades, conhecimentos, experiéncias,
personalidade”.

5.1.1 Fases do Recrutamento

As diferentes fases do recrutamento tém no seu proposito levar ao
conhecimento dos interessados quais as vagas disponiveis dentro da organizagao,
onde localizar e como informar os candidatos que a empresa necessita de méao de
obra. Os candidatos interessados nessa nova oportunidade de emprego devem
comparecer na organizagéo para uma entrevista.

A seguir é apresentado o quadro que, na visdo de Chiavenato (1990), ilustra
esta movimentacéo entre as fases do recrutamento, e na sequéncia o detalhamento

de cada uma das fases:

Figura 1: As fases do recrutamento.

1° Fase 1- Anélise das Requisi¢gbes de
Empregados.
Quais vagas a preencher?
3 14
50 Fase ’ 2 - Andlise das formas de
recrutamento.
Onde estdo os candidatos?
3 v
30 Fase 3 - Escolha das Técnicas de
Recrutamento.
Como informar os candidatos
v v
4° Fase 4 - Escolha do Conteudo do
Recrutamento.

Como atrair os candidatos

Fonte: Adaptado por Chiavenato (1990, p.?O)
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1° Fase: Analise das Requisi¢cdées de Empregados

Quando a organizagdo necessita preencher uma vaga dispenivel em qualquer
departamento, o chefe responsavel por este 6rgéo envia um documento denominado
“Requisicio de Empregado” (RE), que o encaminha ao departamento de
Recrutamento e Selecdo, ao recebé-lo inicia-se o processo de recrutamento de
pessoal. Com base, nisso Chiavenato (1990, p. 20) sustenta que a

A Requisicéo de Empregado constitui uma especie de ordem de servigos
para ¢ 6rgao de Recrutamento e Selegéo comegar a funcionar, pois nela
estao contidas todas as informagdes a respeito da vaga a ser preenchida e
quais as caracteristicas que devera possuir 0 seu futuro ocupante. A partir
do recebimento da Requisigdo de Empregado o 6rgéo de Recrutamentc
Selegao comega a funcionar.

Logo apds o recebimento da RE o departamento de Recrutamento e Selegéo

inicia - se suas atividades, ou seja, comega a funcionar.

2° Fase: Analise das Fontes de Recrutamento

Logo apds a Requisi¢do de Empregado, 0 depadameﬁto de Recrutamento e
Selecdo analisa onde podera localizar os candidatos qualificados para preencher a
vaga disponivel.

Para Chiavenato (1990, p. 21), “Trata-se de analisar as provaveis fontes de

recrutamento, isto &, onde recrutar os candidatos”,

3° Fase: Escolha das Técnicas de Recrutamento

Assim que determinar as fontes de recrutamento, a proxima fase é optar pelas
técnicas que tem como propésito principal informar aos provaveis candidatos sobre
as vagas disponiveis na organizagdo. Para Chiavenato (1980, p. 21) “A fase
seguinte é a escolha das técnicas para informar 0s provaveis sobre a vaga existente

na empresa”.

4° Fase: Escolha do Contetido do Recrutamento

O conteudo do recrutamento é o que sera informado aos candidatos

interessados a preencher a vaga existente, mais para isso se faz necessario a
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utilizagdo das técnicas de recrutamento que tem a finalidade de atrair candidatos e

poder interessa-los a enviarem seus curriculos para ocupar esta vaga disponivel. -
De acordo com Chiavenato (1990, p. 21) a Escolha do Contetido do

Recrutamento “Trata-se do que sera transmitido aos candidatos a respeito da vaga

existente e dos aspectos relacionados com ela”.

5.2 FONTES DE RECRUTAMENTO

As fontes de recrutamento parte do pressuposto de onde podem estar
localizados os futuros candidatos a vaga que a empresa pretende disponibilizar. As
fontes de recrutamento s&o os recursos humanos, ou seja, a mao de obra que serve
para abastecer a empresa € atender suas necessidades. |

De acordo com Lodi (1992, p. 41) “As fontes de recrutamento consistem uma
bateria completa de instrumentos ou uma variedade de lugares que devem ser
familiares ao recrutador”.

Desta forma, verificamos que existem duas fontes de recrutamento:
recrutamento Interno e recrutamento Externo.

No recrutamento interno, os candidatos sao 0s préprios funcionarios de dentro
da empresa que recebem promogoes ou transferéncias de cargos. Ja no
recrutamento externo & através do mercado de mao de obra, com objetivo de trazer
sangue novo e experiéncias novas para organizagdes. Nas sustentagdes de
Chiavenato (1990, p. 22) “Existem duas espécies de fontes de recrutamento: as
fontes internas (isto &, os proprios empregados da empresa) e as fontes externas (os
candidatos que estio no mercado de mao de obra)”.

Para uma melhor compreenséo, faz-se necessario uma abordagem mais
detalhada das fases do recrutamento onde se percebe que independentemente do
ambiente onde é cometido, o objetivo principal se acentua na busca por qualidade

humana na organizagao.
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5.3 RECRUTAMENTO INTERNO

O recrutamento interno acontece dentro da empresa, com 0s proprios
colaboradores, esse & um dos critérios utilizados para proporcionar oportunidades de
crescimento e valorizar a mao de obra interna. Quanto a isto, Carvalho e Nascimento
(1993, p. 92) vislumbram que

o recrutamento interno esta fundamentado na movimentagéo de quadro de
pessoal da propria organizagdo |..] transferéncia de empregados,
promogdes de colaboradores, programa de desenvolvimento de RH, plano
de carreira funcional.

Diante de tais afirmagdes, ha de se supor que o recrutamento interno
configura-se em uma agéo positiva. No caso da empresa objeto de estudo, a
Saborelle, esta empresa pratica tal modelo de recrutamento, ou seja, parte do
principio do aproveitamento do seu efetivo, tendo em vista que, até certo ponto, tal
pratica se déa em fungéo de que as empresas em geral buscam trabalhar com mao
de obra j4 analisada, experimentada e prepara no seio de seus regimentos, porem
nao se trata de uma regra (observa=-se que se menciona o termo “até certo ponta”).

O diagrama a seguir traz um desenho quantc aos procedimentos peculiares
nos tipos de recrutamento.

Figura 2: Diagrama do processo de recrutamento interno e externo.

ANALISE DE
CARGOS

Selecéo de
pessoal

Integracéo de
pessoal

PLANEJAMENTOQ
DE PESSOAL

Fonte: Adaptado por Pontes (2008, p. 113).
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E observado que somente a partir do “Recrutamento de pessocal” sdo
apresentadas distingdes quanto a serem interno ou externo, passando ambos 0s
modelos, posteriormente pelos mesmos procedimentos, ou seja, pela selegdo e
finalmente a integragac do selecionado.

5.3.1 Vantagens do Recrutamento Interno

O recrutamento interno traz inlimeras vantagens para a organizagéo dentre
elas podem ser destacadas: os funcionarios passam a ser mais produtivos e darem
o melhor de si; motiva e encoraja o desenvolvimento profissional dos colaboradores;
estimula a permanéncia e a fidelizag&o por parte dos funcionarios a empresa; alem

de possuirem menores custos. Enquanto a isto, Pontes (2008, p. 107) aponta que

O recrutamento interno traz para a organizagée uma série de vantagens. A
primeira, e talvez a mais importante, & que, com a politica de valorizagéo
dos profissionais internamente, ha elevagdo do moral intemo. E o
reconhecimento que a companhia faz aos funcionarios que estao
aprimorando seus conhecimentos, aumentando suas capacitagbes e tem
desempenhado bem suas tarefas atuais.

As vantagens encontradas ao utilizar o recrutamento interno na emprésa
Saborelle & o fato de ser um processo rapido, e principalmente por ja terem
conhecimento das competéncias e habilidades de seus funcionarios, assim & facil
selecionar quem é mais qualificado para ocupar um cargo de maior nivel dentro de
empresa. Assim todos d&o o methor de si ao realizar suas tarefas no dia-a-dia. Desta
forma a empresa acredita estar proporcionando aos seus funcionarios o plano de

carreira.

5.3.2 Desvantagens do Recrutamento Interno

O recrutamento internc apresenta desvantagens no sentido em que a
empresa, por as vezes, N&o possui um funcionario qualificado para ocupar um cargo
de alto nivel, ou seja, um cargo que exija maiores excepcionalidades do seu

ocupante, assim, caso opte por aproveitamentos interncs, € necessario investir em
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treinamento, qualificacdo e capacitagdo onde o custo nem sempre € compensatbrio,
além disso, ainda cria-se uma situagéo ou sentimento de competi¢éo negativa entre
os colaboradores, prejudicando assim a eficiéncia na realizag@o das tarefas. Diante

disto, Chiavenato (2008, p.175), discorre gue as desvantagens do recrutamento
interno

e Exige que os novos empregados tenham potencial -de
desenvolvimento para ser promovidos a alguns niveis acima do
cargo em que estdo sendo admitidos e motivagao suficiente para
chegarial..]

» Pode gerar conflito de interesse, pois, ao oferecer oportunidades de
crescimento, cria uma atitude negativa nos empregados que n&@o
demonstram condi¢des, ou n3o realizam aquelas oportunidades.

A principal desvantagem que a Saborelie encontra ao utilizar os métodos do
recrutamento interno é o inevitavel “citime” ocorrente entre os proéprios funcionarios.
Principalmente quando a pessoa escolhida tem menos tempo de trabalho que outro
colaborador ou colaboradores pretensos a ascenséo. Geralmente o maior desafio-da
Saborelle é escolher o colaborador que ird ocupar um cargo melhor, sem gerar
conflito entre os demais ou produzir um clima desagradavel. Isso acaba gerando um

desconforto por parte dos gerentes e proprietarios.

5.4 RECRUTAMENTO EXTERNO

Num simples entendimento empirico, ha de se entender tal modalidade de
recrutamento como sendo algo de fora dos limites fisicos da empresa para 0 seu
ambiente interno, o que de fato corresponde a descricdo. Segundo Chiavenato
(2000, p. 212) “o recrutamento externo funciona com candidatos vindos de fora.
Havendo uma vaga, a organizagao procura preenché-la com pessoas estranhas, ou
seja, com candidatos externos atraidos pelas técnicas de recrutamento”.

Perante tais afirmacGes, pode-se dizer que o recrutamento externo apresenta
de forma positiva para empresa Saborelle, principaimente para o nivel operaciohal

na qual se faz uso deste recrutamento.
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5.4.1 Vantagens do Recrutamento Externo

Entende-se por recrutamento externo, a chegada de novos funcionarios para
a organizagao, na qual estes trazem consigo novas experiéncias, ideias inovadoras
e mudancas satisfatérias. Desta forma a organizagdo ndo precisa, a principio, ter
custos com treinamentos, pois se supde que os recrutados ja possuem experiéncias
necessarias na desenvoltura no cargo. Portanto para Pontes (2008, p. 115). “O
recrutamento externo também tem vantagens, principalmente no tocante a
renovagao de ideias. E positiva a entrada de novos profissionais para trazer ideias

renovadoras a organizagao.”

Refletindo em tais afirmagées, a empresa Saborelle utiliza o recrutamento
externo para encontrar ajudantes de armazém, carregadores, secretarias e
motoristas e dentre outros, principalmente para 0s que fazem parte do nivel
operacional, apesar de ser cargo simples, toda pessoa tem algo para acrescentar na

empresa, seja com sua experiéncia ou uma nova ideia que as vezes pode fazer toda

a diferencga.

5.4.2 Desvantagens do Recrutamento Externo

As desvantagens que o recrutamento externo traz sdo os elevados custos
com anuncios de diversas formas ou buscar em empresas especializadas
prestadoras de servigos neste ramo, além de ser um processo demorado que sé
inicia a partir do envio dos curriculos pelos candidatos, passando por suas analises e

selecdo. Perante isto, Chiavenato (2000, p. 217)

e E mais caro e exige inversdes e despesas imediatas com anuncios,
jornais, honorarios de agéncias de recrutamento, despesas
operacionais relativas a salarios e encargos sociais da equipe de
recrutamento, material de escritorio, formularios etc.

e« Em principio, € menos seguro do que o recrutamento interno. Os
candidatos externos sdo desconhecidos, provém de origens e
trajetorias profissionais que a empresa ndo tem condigbes de
verificar e confirmar com exatiddo. Apesar das tecnicas de selegéo
e do prognostico apresentado, as empresas admitem o pessoal por
meio de um contrato com um pericdo experimental e probatorio,
para se garantir da relativa inseguranca do processo.
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Portanto, a desvantagem que a Saborelle encontra ao fazer o recrutamento
externo & simplesmente pelo fato de ndo conhecer bem esse candidato, qual a sua
forma de trabalhar em equipe, se é uma pessoa que aceita mudangas ou criticas na
sua forma de executar as tarefas, como também adaptar este candidato com as
normas, valores e politicas da empresa.

5.5 RECRUTAMENTO ON-LINE

O recrutamento on-line esta se tornando uma ferramenta importante para as
organizagbes como também para a sociedade. Com a praticidade que a inter;net
trouxe para as pessoas, se tornou facil e rapido bpara candidatos interessadoé a
ocupar determinada vaga enviarem seu curriculo. E um método simples onde,
através da internet, & possivel os candidatos coletarem dados da empresa na qual
deseja trabalhar. Sustentado por Chiavenato(2000, p. 216)

A internet esta revelando-se um importante canal de contato entre as
organizagdes e candidatos. Os sites de procura de emprego na Internet
estdo se multiplicando-se a cada dia. As organizagdes estdo apostando na
Internet para recrutar talentos e reduzir os custos dos processos de proviséo
de pessoas, ao mesmo tempo em que aumentam oS horizontes do
recrutamento e facilitam a vida dos candidatos. A internet proporciona
velocidade de informagao e facilidade em trabalhar grandes volumes de
dados. Permite agilidade, comodidade e economia. O candidato pode
concorrer a varias oportunidades no mercado, mesmo estando em casa.

A empresa Saborelle considera a internet como um método interessante e
fundamental para atrair candidatos. Assim & possivel encontrar pessoas com
indmeras habilidades e competéncias para preencher uma vaga assim que
necessario. Os gerentes de diversas areas da empresa recebem diariamente
curriculos via internet, desta forma os candidatos interessados em fazer parte .do
grupo Saborelle ndo deixam seu curriculo na propria empresa, mas sim recorrem:ao

Curriculum Vitae®.

& Curriculum Vitae: Conjunto de dados concernentes ao estado civil, ao preparo profissional e as ‘
atividades anteriores de quem se candidata a um emprego, a um concurso. :
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5.6 TECNICAS DE RECRUTAMENTO

Para Chiavenato (1990, p. 23) “As técnicas de recrutamentc sdo as maneiras
pelas quais o recrutamento é feito. Em outros termos, séo os meios através dos
quais a empresa informa ao mercado de méo de obra que dispdes de vaga e serem
preenchidas”.

Em seguida séc apresentadas detalhadamente as principais técnicas de

recrutamento que de acordo com Chiavenato (1990) sao:

Figura 3: Técnicas de recrutamento.

o Cartazes na portaria da empresa

» Apresenta¢do de candidatos pelos funcionarios da empresa
e Arquivos de candidatos

e Visita a escolas

e Anuncios em jornais

e Ageéncias de recrutamento

Fonte: Adaptado de Chiavenato (1990).

v/ Cartazes na Portaria da Empresa
Muitas organizagbes expdem cartazes em suas portarias ou em locais de facil
visualizagéo, onde ha movimentag&o constante de pessoas.
Neste caso este método é utilizado para cargos operacionais
Segue logo a baixo o exemplo de cartaz de portaria como técnicas de

recrutamento.

Figura 4: Exemplo de cartaz de portaria como técnicas de recrutamento.

Vagas para:
Eletricista
Encanadores
Soldadores
Operarios

Apresentar-se a Segéo de Recrutamento e Selegao

Fonte: Adaptado de Chiavenato (1990).
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Este & um método simples e muito eficaz para atrair candidatos que
pretendem ocupar algum cargo de nivel operacional. A empresa Saborelle néo
utiliza desta técnica de recrutamento, mesmo tendo funcionario que pertence a este

nivel.

v Apresentacio de Candidato pelos Funcionarios da Empresa

E um sistema de recrutamento extremamente barato, pois n&o gera para
empresa despesas e nem gastos, alem de incentivar seus colaboradores a
apresentarem pessoas de suas relagoes pessoais para concorrer com os outros
candidatos & vaga disponivel na empresa.

O dnico investimento gerado para a organizagao sao com as comunicagdes
através dos editais das vagas que surgem para que oS colaboradores possam trazer
e apresentar amigos e conhecidos.

Quando a Saborelle possui alguma vaga que precisa ser preenchida seja em
qualquer departamento, todos 0s funcionarios referentes a esta area ficam sabendo
e logo vao indicando nomes de amigos e familiares. Assim se torna uma forma
rapida e segura de contratar um novo colaborador. Principalmente quando a pessoa
que indica tem boa indole no seu local de trabalho e possui qualidades que a

empresa prestigia.

v Arquivo de Candidatos

O arquivo de candidatos pode ser considerado a técnica mais eficaz do
recrutamento, pois a partir do momento que os candidatos vao surgindo e nao sdo
escolhidos por algum motivo, a empresa arquiva o curriculo destes candidatos, caso
possa surgir uma nova oportunidade de emprego. Desta forma surge o arquivo de
candidatos. A estrutura deste arquivo pode ser feito de duas formas, em ordem
alfabética ou pelo cargo desejado. Para que, quando surgir uma vaga disponivel, o
departamento de Recrutamento e Selegéo apenas verifica em seu arquivo se possuli
algum candidato para ocupar esta vaga.

A empresa Saborelle faz uso do arquivo de candidatos, principalmente
quando ha mais de um candidato. preparédo tecnicamente e profissionalmente,

interessado em ocupar a vaga disponivel. Desta forma a Saborelle analisa quem te

o perfil e as caracteristicas para esta ocupando esta vaga. Logo em seguida o
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departamento de Recursos Humanos (RH), arquiva os curriculos dos demais

candidatos, caso surja futuras oportunidades a emprego.

v Visita a Escolas

Essa técnica de recrutamento & muito utilizada por organizagdes de grande
porte & a visita em algumas escolas que tem como principal objetivo de convocar o
maior numero de alunos a comparecerem para participar do Recrutamento e
Selecao. Essas visitas podem ser acompanhadas de palestras para demonstrar aos
futuros candidatos as oportunidades de desenvolvimento que a empresa pode
oferecer.

Visitas em escolas sdo importantes, pois proporcionam aos alunos a
oportunidade de entrar no mercado de trabalho e se desenvolverem em uma carreira
profissional. Ja a Saborelle néo faz uso desta ferramenta, mesmo sendo ufna
empresa que atende a nivel nacional. '

v" An(ncios em Jornais

Os anuncios em jornais sdo considerados de suma das tecnicas de
recrutamento mais conhecida e eficiente para atrair o maior nimero de candidatos.
Esses anlncios sdo caros € seu impacto & surpreendente. As vagas mais
importantes, ou seja, para cargos de niveis hierarquicos mais elevados séao
direcionadas para os anuncios em jornais.

Quando uma empresa precisa de pessoas para trabalhar ela busca meios de
atrair 0 maior numero de candidatos, e os anincios em jornais € uma dessas

opgdes. No entanto a Saborelle também néo faz uso deste método.

v Agéncias de Recrutamento

As agéncias de Recrutamento s&c organizagdes prestadoras de servié,os
especializadas em recrutamento e selegéo de pessoal. Existem algumas agéncias
de recrutamento que se especializam em diversas areas profissionais como:
engenheiros, secretarias, pessoal de escritorio, operérios, ferramenteiros etc. Essa
iécnica geralmente & a mais rapida e a que menos envolve a empresa interessada
em ocupar a vaga existente.

Muitas organizagdes com intuito de evitar todo o processo cansativo e
demorado em atrair candidatos buscam as agéncias de recrutamento. Mas a
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empresa Saborelle ainda n&o aderiu a esse processo de utilizagédo das agéncias de
recrutamento, pois acha desnecessdria a contratagao de empresas especializadas

neste tipo de prestacéo de servigo.

5.7 SELECAO DE PESSOAL
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O processo de selegdo é realizado depois de fazer o recrutamento, seja ele
interno ou externo, é nessa fase que se deve escolher quais candidatos que obteve
melhor desempenho no processc anterior.

O recrutamento tem a func;éo‘de atrair candidatos, enquanto a sele¢éo busca
entre os candidatos recrutados aquele que tem o perfil adequado para ocupar a
vaga disponivel na empresa. Portanto para Chiavenato (1990, p. 29);

A Selecao de Pessoal & ao 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 é conhecer quais as exigéncias do cargo a ser
preenchido. A seguir, compara-se cada candidato com as exigéncias do
cargo e escolhe-se o candidato mais adequado para aquelas exigéncias.

Figura 5; A Selegédo de Pessoal como uma comparagao.

Caracteristicas do Caracteristica do Candidato
Cargo VERSUS
Exigéncias do Qualificaces do Candidato
Cargo l«——  Comparaggo —
Anglise e Descrigéo Técnicas de Selegdo
do Cargo

Fonte: Adaptado de Chiavenato (1990, p. 29).

Desta forma a Sele¢do & um processo de comparagéo entre as qualificagdes
de cada candidato com as exigéncias do cargo, ou seja, primeiro a empresa analisa
as caracteristicas que o cargo exige como: qualificagao profissional, escolaridade,
experiéncia e dentre outros. Segundo sera avaliado se os candidatos recrutamentos
tém o perfil adequado para estd ocupando este cargo.

Para Chiavenato (1990), a selegdo de pessoal & uma responsabilidade de
inha e uma fungdo de staff (prestadora de servigo). Portanto o drgéo de
Recrutamento e Selecdo tem a finalidade de prestar seus servigos utilizando as

técnicas de selecdo e indicando aqueles candidatos que julgam mais adequados ao

Asssciacao Egucativa Evangelica
BIBLIOTECA
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cargo. Sendo assim a decisao final de aceitar ou rejeitar os candidatos é de sempre

responsabilidade do chefe do érgéo requisitante. Perante isso, Chiavenato (1990, p.
30)

Com esses ingredientes, podemos dizer que o moderno conceito de
Selegdo de Pessoal & o seguinte; a sele¢do € uma comparacédo e uma
escolha de candidatos que envolve uma fungdo staff e uma
responsabilidade de linha. O érgéo de staff presta os servigos de aplicagdo
das técnicas de selegdo comparando os candidatos, e a chefia do orgéo
requisitante procede a escolha final dos candidatos recomendados

A empresa Saborelle ao fazer o recrutamento e selecionar os candidatos que
tem maior qualificagéo, da inicio ao processo de selegédo, atraves dos métodos de
selegdo é possivel identificar qual dos candidatos tem competéncia, habilidade e o
perfil necessario para ocupar a vaga disponivel. Na empresa Saborelle o gerente de
cada departamento & responsavel por fazer a sele¢do e a contratagdo dos novos
colaboradores. Segue alguns exemplos abaixo:

» “Secretaria é selecionada pela gerencia administrativa e diretor
administrativo”.

> “Motorista é selecionado pelo gerente de logistica.”

> “A area comercial a selecdo é feita pelo Gerente Comercial, se for a
area administrativa é feito pelo'kdiretor administrativo.”

» “Para cargos de niveis hierdrquicos mais elevados quem escolhe éo
proprioc dono da empresa, onde geralmente € parente ou amigo
proximo, na qual muitas vezes nem se faz a analise curricular desta
pessoa, 0 que prevalece na hora da contratagéo é a amizade”.

Desta forma cada gerente tem a responsabilidade e o poder de selecionar,
seus funcionarios utilizando seus préprios critérios de avaliagéo.

5.8 FINALIDADE E IMPORTANClA DA SELEGAO DE PESSOAL

A principal finalidade da Sele¢ao de Pessoal € identificar os candidatos mais
adequados aos cargos da organizaggo. Entretanto nem sempre o mais adequado, €

o que possui as melhores qualificagdes, pois diante de determinados cargos o
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candidato necessita ter qualificagdes exatas. Os candidatos que possuem melhores
qualificagdes geraimente s&o indicados para cargos de niveis hierarquicos elevados,
pois dificilmente se adaptaria a um cargo que exigisse pouco de sua experiéncia
profissional e suas habilidades. Com base em Chiavenato (1990, p. 30/1),

A Seleggo de Pessoal cumpre a sua finalidade quando coloca nos cargos
existentes na empresa os ocupantes adequados as suas necessidades e
que podem, na medida em que adquirem maiores conhecimentos e
habilidades, ser promovidos para cargos mais elevados que exigem esses
maiores conhecimentos e habilidades.

Portanto a finalidade e importancia de se fazer a selegéo de pessoal para
Saborelle, é ter em seu quadro de funcionarios as melhores habilidades,
competéncias, experiéncias e qualificagdes profissionais. E por esse motivo que 08
proprios gerentes de cada area fazem a escolha de seus empregados, pois s eles

sabem qual o perfil adequado para ocupar o cargo existente.

5.9 TECNICAS DE SELECAQ DE PESSOAL

Com as informagdes a respeito do cargo a ser preenchido, o passo a seguir €
a escolha das técnicas de selegdo.adequadas para conhecer 0s futuros candidatos.
Portanto para Chiavenato (1990, p. 31),

Em outras palavras, as técnicas de selegdo visam fornecer informagdes
objetivas sobre as qualificagbes e caracteristicas dos candidatos que
demandariam muito tempo para serem obtidas através da simples
observacéo diaria daqueles [...].

Assim as técnicas de selegdio buscam demonstrar de forma rapida o
comportamento de cada candidato, através de um conjunto de informagbes
aprofundadas de cada um, a partir da qualidade dessas técnicas e dos profissionais
que as utilizam.

Diante disso, as organizagbes podem optar pelas seguintes etapas de
selegéo de pessoal:

O diagrama a seguir traz um desenho quanto aos procedimentos 'do
processo de selegdo de pessoal.
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Figura 6: O processo de selegao de pessoal.

Candidatos
Recrutados
A 4
TRIAGEM DecisZo
—> . —_—p
e Entrevista Negativa
* Analise de curriculo
Decisdo Positiva .
TESTES Possivel
. » Decisdo aproveitamento de
s« Conhecimentos L g .
« Desempento Negativa _——’( candidato em outros
» Psicoldgicos cargos
- - ou
Decisdo Positiva
ENTREVISTA DE . Decisdo ————{ Recusa por parte do
SELEGAQ ©  Negativa candidato
l Decisio Positiva ou
ENTREVISTA - Decisao Recusa por parte da
| Decisdo Positiva
) Decis&o
EXAME MEDICO >
Negativa
Decisao de Pessoal
Recusa por parte da
REFERENGIAS DO _, Decisado —» empresa
CANDIDATO
Negativa
Decisao de Pessoal
ADMISSAO

Fonte: Adaptado de Pontes (2008, p. 137).

Portanto para Pontes (2008), o processo de selecdo de pessoal é mais
comum iniciar-se pela triagem entre os candidatos recrutados. Esta normalmente
procede por meio de trés métodos, a primeira uma entrevista rapida, ou através-da
analise curricular e por fim ficha de inscrigdo dos candidatos. Essa triagem tem como

objetivo analisar quais sdo 0s requisitos que o cargo exige, como também se o
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candidato estarg satisfeitos com que a empresa podera lhe oferecer. Logo em
seguida sdo aplicados os testes de conhecimento ou psicolégico. Onde essa etapa
ainda nao é utilizada por todas as empresas. Assim como estes testes néo e comum
aplica-los para alguns cargos executivos.

A préxima etapa € a entrevista na qual quem realiza é o departamento de
Recursos Humanos. Sua principal finalidade € conhecer quais sao as qualificagbes e
motivagdo que o candidato tem diante do cargo. Através da entrevista a organiza¢éo
pode obter maior conhecimento do candidato como também o candidato conhecer
melhor a empresa na qual deseja trabalhar.

Assim que a entrevista for finalizada e o candidato for escolhido, o passo
seguinte sdo os exames médicos. Na qual sera avaliado se este candidato tem
condigdes fisicas e psiquicas para executar suas atividades dentro da empresa.

A tdltima etapa do processo de selecdo, & a busca de referéncias pessoais ou
profissionais deste candidato. Essas referéncias pessoais podem ser obtidas atraves
de amigos e familiares, e as profissionais s&o fornecidas por empresa onde este
candidato ja trabalhou. |

Diante de tais informacoes acima, pode-se dizer que a empresa Saborelle ao
fazer o recrutamento e selecionar de trés a quatro candidatos inicia-se a triagem, na
qual dependendo do cargo disponivel ela pode optar por dois métodos, a entrevista
rapida e analise curricular. Principaimente quando o cargo exige alguma experiéncia
técnica e profissional. Dependendo do cargo disponivel a empresa Saborelle faz uso
apenas dos testes de conhecimento. Apés a triagem e o teste de conhecimento caso
necessario, o gerente do RH faz uma simples entrevista com os candidatos, com
intuito de conhecé-los melhor, e ao mesmo tempo este candidato possam conheéer
quais sdo as regras, normas, costumes e valores da empresa que pretende
trabalhar. A Saborelle nio faz uso dos exames médico do candidato escolhido, pois
acredita ndo ser necessario. Geralmenteé' a empresa busca informagéo deste
candidato, quando & atraves de indicagéo a propria pessoa que indicou ja passa
algumas informagdes, caso seja por analise curricular a Saborelle verificar quais
organizagbes este candidato ja trabalhou. Apos o candidato passar por todo o
processo de selecdo e ser aprovado este serd admitido, e fard parte do grupo:de

trabalhador Saborelle.
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5.10 AVALIACAO DOS RESULTADOS DA SELEGCAO

O processo de selegédo de pessoal desenvolvidos nas empresas custa caro.
Porém, ndo fazer esta Selegdo de pessoal custa mais caro ainda para .as
organizagoes.

Para Chiavenato (1990, p. 38) “boa Selegdo de Pessoal proporciona os
seguintes resultados que podem ser avaliados no decorrer do tempo.” '

a) A selegdo permite a adequagdo do homem ao cargo e decorrente
satisfacdo do pessoal com o emprego e satisfagdo da empresa com o seu pessoal.

b) A selecao permite rapidez na integ'féqéo e ajustamento do novo empregado
a seu cargo. |

c) A selegao proporciona maior estabilidade do pessoal e redugdo da rotagao
de pessoa (turnover’). Rotagdo de pessoal significa os desligamentos que
promovem a necessidade de admissées de pessoal.

d) A selegdo permite maior rendimento e produtividade do pessoal pela sua
capacidade no cargo.

e) A selecéo permite redugdo no absenteismo do pessoal. Absenteismo é a
quantidade de faltas e atrasos ao trabalho e esta intimamente relacionado com a
insatisfagao no trabalho.

f) A selecéo permite melhoria nas relagdes humanas no trabalho.

Apesar de a empresa ter custos altos com o processo de Selegéo de Pessoal,
isso significa investimento futuramente, devido trazer resultados positivos a
organizagao. E por esse motivo, que as empresas de pequeno, médic e grande

porte aderem esse método.

" Turnover; A rotatividade de pessoal
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6 - METODOLOGIA

O presente trabalho apoiou-se na autenticagao das reflexdes por meio de

fundamentagdes exp

loratérias e bibliograficas através dos principios da pesquisa,

considerando as afirmagdes de Gil (2002, p. 17) quanto ao fato que a

Pesquisa & o procedimento racional e sistemético que tem como objetivo
proporcionar respostas aos problemas que s&o propostos. A pesquisa e
requerida quando n&o se dispde de informagao suficiente para responder ao
problema, ou entéo quando a informagao disponivel se encontra em tal
estado de desordem que n&o possa ser adequadamente relacionada ao
problema.

A pesquisa proporciona a organizagdo levantar dados realistas que a

direcionam resolucéc dos problemas relativos 4 sua atuagdo no mercado. Seu

objetivo & encontrar a resposta ou solucdo para esses problemas.

De base em Cervo e Bervian (1996, p. 44)

6.1 Tipo de pesquisa

A pesquisa ex

Define pesquisa como uma atividade voltada para a solugdo de probiemas,
através do emprego de processos cientificos. A pesquisa parte, pois, de
uma duvida ou problema e, com 0 USO do métedo cientifico, busca uma
resposta ou solug&o. Os trés elementos s&o imprescindiveis, uma vez que
uma solugdo podera ocorrer somente quando algum problema levantado
tenha sido trabalhado com instrumentos cientificos e procedimentos
adequados.

ploratéria permite uma intimidade maior entre o pesquisador e 0

tema pesquisado. Logo apés definir o tema a ser pesquisado, 0 pesquisador inicia

um processo de bus

ca, com a finalidade de aprimorar ideias, e tornar 0s problemas

de forma mais claros, posteriormente, construir hipoteses. Diante a isto, Gil (2002, p.

41), sustenta que
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As pesquisas podem ser classificadas em ftrés grupos: exploratorias,
descritivas e explicativas, pesquisa exploratéria tem com objetivo
proporcionar maior familiaridade com o problema, com vistas a torna-lo mais
explicito ou a constituir hipéteses. Pode-se dizer que estas pesquisas tém
como objetivo principal o aprimoramento de ideias ou a descobertas de
intuicbes. Seu planejamento &, portanto, bastante flexivel, de modo que
possibilite a consideragédo dos mais variados aspectos relativos ao fate
estudade. Na maioria dos casos, essas pesquisas envolvem: (a)
levantamento biblicgréfico; (b) entrevisias com pessoas que tiveram
experiéncias praticas com problema pesquisado; e (¢) analise de exemplos
que "estimulem compreensao.”

A finalidade da realizagio deste frabalho,que tem no seu objetivo de estudo o
departamento de Recursos Humanos (RH) da empresa Saborelie, € fundamentados
por conceitos bibliograficos de pesquisa, conforme afamados autores. Deste modo

define-se a pesquisa do tipo exploratéria.

Para Gil (1999, p. 43):

As pesquisas exploratérias tém como principal finalidade desenvolver,
esclarecer e modificar conceitos e ideias, tendo em vista a formulagéo de
problemas mais preciosos ou hipéteses pesquisaveis para estudos
posteriores. De todos os tipos de pesquisa, estas sdo as que apresentam

menor rigidez no planejamento.

6.2 Método de pesquisa

Considerando que o objeto de estudo da presente pesquisa tem como
finalidade investigar quais sao as técnicas utilizadas para o recrutamento e selegao
na empresa Saborelle, foi aplicado o método de pesquisa exploratéria, pois,
pretende-se identificar a qualidade dos dados obtidos. Portanto foi aplicado um
questionario especifico e algumas entrevisfas informais com o departamento de
Recursos Humanos da organizagéo. Ha isto,‘ Cervo e Bervian (1996, p.138)

conferem que o

Questionario & a forma mais usada para coletar dados, pois possibilita medir
com melhor exatiddo o que se deseja. Em geral, a palavra “questionario”
refere-se a um meio de obter respostas &s questdes por uma férmula que o
proprio informante preenche. Assim, qualquer pessoa que preencheu um
pedido de trabalho teve a experiéncia de responder a um questionario. Ele
contém um conjunto de guestdes, todas logicamente relacionadas com o
problema central.
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6.3 Coleta de dados

Com base em Gil (2002, p. 163), “A coleta de dados, envolvem a descriQéo
das téchicas a serem utilizadas para a coleta de dados. Modelos de questionéribs,
testes ou escalas deverdo ser incluidos, quando for o caso”.

Para o levantamento dos dados, foi desenvolvido um questionario com
perguntas direcionadas ac departamento de Recursos Humanos, como também a
utilizagdo de entrevistas informais, sendo estes fundamentados no referencial tedrico
com a finalidade de buscar informagdes reais do processo de recrutamento e
selecdo da empresa Saborelle.

Outra metodologia utilizada na elaboragéo deste trabalho foi as pesquisas
bibliograficas. Sendo assim Gil (1999, p. 48) “diz que esta pesquisa & desenvolvida a
partir de material ja& elaborado, construido principalmente de livros e artigos. Esta
pesquisa sera utilizada para obter um embasamento tedrico, comparando-0 com a

pratica”.

6.4 Analise dos dados

A analise dos dados auxilia na tomada de deciséo, pois seus nameros e
informagdes sao levantados a fim de contribuir para o desenvolvimento da atividade

empresarial.

Segundo Roesch (1999, p. 187):

A andlise propicia a identificagdo de problematica existente. Os dados
poderéo ser cruzados a fim de possibilitar a identificagéo de pontos criticos,
problemas, descobertas etc. algumas vezes, envolve o usc de estatisticas.
Os resultados podem ser comparados com outros projetos ou situagdes. Em
alguns casos, cabe analisar os resultados a luz de modelos tedricos sobre o
tema. \
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A andlise de dados sb é possivel se houver ferramentas que possam lhe

fornecer dados quantitativos e qualificativos, para que assim sejam analisados e
estudados.

De acordo com Gil (2002, p. 163)

A analise de dados, envolve a descrigdo dos procedimentos a serem
adotados para andlise quantitativa. Muitos estudos de campo possibilitam a
analise estatistica de dados, sobretudo quando se valem de guestionario ou
formuldrios para coleta de dados. No entanto, diferentemente dos
levantamentos, os estudos de campo tendem a utilizar variadas técnicas de
coleta de dados. Dal porque, nesse tipc de pesquisa, os procedimentos de
analise costumam ser predominantemente qualitativos. A analise qualitativa
& menos informal do que a andlise quantitativa, pois nesta ultima seus
passos podem ser definidos de maneira relativamente simples.

Os graficos expostos neste trabalho séo do tipo informativo, pois a intengao
da exposigao dos mesmos foi apresentar conhecimento da situagdo real e atual da
empresa da Saborelle objeto de estudo.

Neste caso, apesar de a amostra ser pequena, os graficos foi utilizado para a
apresentagao dos resultados, pois se acredita que estes facilitaram o entendimento
dos mesmos.
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7 — ANALISE DA PESQUISA

A seguir sera apresentada uma anadlise da pesquisa coletada na empresa
Saborelle. Os graficos tém por objetivo proporcionar um melhor entendimento e
visualizag&do dos dados, logo abaixo, cada grafico vira acompanhado da analise.

Grafico 1: Qual o método utilizado para contratagao de funcionario.

QUAL O METODO UTILIZADO PARA
CONTRATAGAO DE FUNCIONARIO

0%

® por indicagdo
interna ou externa

® andncios
diversificados

“ analise curricular

Fonte: Dados do trabalho, elaborados pela autora (2012).

A partir dos dados do grafico acima apresentado, pode-se notar que 60% dos
colaboradores que foram contratados pela empresa Saborelle, foi através de
indicagdes interna/externa, ou seja, indicadas por pessoas que ja fazia parte do
quadro de funcionarios da empresa, por parentesco ou amizade. Os outros 40%
foram contratados por analise curricular, portanto na hora da contratagdo o que
prevaleceu foram suas experiéncias, habilidades e competéncias como profissional.

Por mais que uma empresa prefira utilizar do método indicagdo, jamais sera
de 100%, pois 0 mercado vive em constantes mudangas, por isso é essencial trazer
mé&o de obra de fora, pois estes trazem consigo experiéncias vividas em outras
organizagdes e novas ideias.

Quando a organizagao opta por fazer suas contratagdes na maioria das vezes
utilizando o método “indicagdo”, isso se torna um fator negativo e prejudicial a ela.
Isso pode significa funcionarios com qualificagdes elevadas exercendo fungbes que
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exijam pouco de si, desta forma ndo podem demonstrar sua capacidade profissional
até gerando desmotivagéo; ou pessoas despreparadas assumido cargos que exija
conhecimento e habilidade. Sendo assim, primeiro a empresa avalia quais sdo as
exigéncias do cargo e, segundo as caracteristicas dos candidatos para depois fazer
suas contratagdes.

Grafico 2:Qual status de contratagdo dos funcionarios da empresa

QUAL STATUS DE CONTRATAGAO DOS
FUNCIONARIOS DA EMPRESA

0%

m terceirizados
* proprios

Fonte: Dados do trabalho, elaborados pela autora (2012)

Apesar de todos os produtos serem terceirizados, a empresa conta com 195
funcionarios. Sendo sua totalidade registrada com CTPS (Carteira de Trabalho e
Previdéncia Social).

Desta forma, observando os dados obtidos na pesquisa, identificamos que
100% dos métodos adotados para a contratagdo de funcionarios é feita pela propria
empresa Saborelle.

Hoje em dia as pessoas vao para o mercado de trabalho, em busca de um
emprego que possa proporciona-lo a ele beneficios, tais como registro na carteira de
trabalho, férias, 13° salario e dentre outros, além de poder gozar dos beneficios
previdenciarios como o auxilio - doenga, licenga — maternidade e seguro -
desemprego, vistos que todos esses é de direito do empregado, pois é regido por lei.

A Saborelle é uma organizagdo que cumpri com todos os Direitos
Trabalhistas, ou seja, aqueles regidos por Lei. Essa também é& uma forma de



L]

45

valorizar seus empregados, diante das muitas empresas na cidade de Rialma - GO,

nao proporcionarem registro na Carteira de Trabalho de seus colaboradores.

Gréfico 3: Quanto ao nimero de produtos terceirizados

QUANTO AO NUMERO DE PRODUTOS
TERCEIRIZADOS

0%

® Terceirizado
= Proprio

Fonte: Dados do trabalho, elaborados pela autora (2012)

A empresa Saborelle atua no mercado ha 10 anos, desde seu inicio 100% de
seus produtos ja era terceirizados, hoje a empresa conta com a parceria de mais de
setenta empresas. Os produtos da Saborelle podem ser encontrados nos estados
Amapa, Bahia, Ceara, Distrito Federal, Goias, Maranhdo, Mato Grosso, Para, Rio
Grande do Norte, Ronddnia e Tocantins.

A vantagem dos produtos serem terceirizados, € que a empresa Saborelle
nao precisa contratar funcionarios para o setor de producao, desta forma a empresa
reduz processos e encargos trabalhistas.
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Gréfico 4: Qual a escolaridade dos seus funcionarios

QUAL A ESCOLARIDADE DOS
FUNCIONARIOS

0%

“ ens. médio completo

Eens. médio

incompleto
superior completo

Fonte: Dados do trabalho, elaborados pela autora (2012)

O quadro de funcionarios da empresa Saborelle, de acordo com a pesquisa,
apresenta um alto percentual de funcionarios que concluiram o Ensino Médio, pois
50% afirmaram ter concluiram. O percentual de colaboradores com nivel Superior
Completo foi de 25% e a parcela de empregados que ndo concluiram o Ensino
Médio corresponde 25%.

Educacéo eleva o nivel de conhecimento das pessoas, e desta forma podem
se sobressair em alguns processos que exigem um conhecimento tedrico e pratico.
Portanto & necessidade diaria na busca por esses conhecimentos, pois quanto mais
as pessoas adquirem esses conhecimentos, maiores chances de se desenvolverem
profissionalmente, como também no mercado de trabalho.

O mercado se encontra em constantes mudangas, cada vez mais exige
adaptabilidade dos que estéo inseridos nele, & por esse motivo que as organizagbes
buscam ter em seu quadro de empregados pessoas qualificadas e preparadas para
enfrentar essas mudangas.

A Saborelle € uma empresa que vem se destacando em seu segmento, em
virtude deste crescimento & propicio a empresa estimular seus colaboradores que

tenham certo nivel de escolaridade.
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8 — CONSIDERAGOES FINAIS

Sabe-se que os processos de recrutamento e selecdo de pessoal vém se
aperfeicoando e ganhando espago a cada ano nas organizagdes, devido a
necessidade de contratar méo de obra qualificada, para atender as mudancas
constantes do mercado, sendo assim o fator primordial para ter bons resultados é
contar com um capital humano preparado.

Desta forma, com um pessoal mais qualificado, a busca pelos objetivos se
torna mais facil, pois o conhecimento técnico e pratico facilita no desenvolvimento
das atividades organizacionais.

A realizagdo deste trabalho teve o intuito de estudar os processos do
departamento de Recursos Humanos da empresa Saborelle, com énfase na area de
Recrutamento e Selegéo de Pessoal, identificando quais as técnicas adotadas pela
organizagio ao fazer a contratagao de seus funcionarios. ‘

As analises conclusivas deste trabalho remetem a observacio de que a
empresa Saborelle prioriza por fazer o recrutamento interno, embora utilize, em
alguns momentos, o método do recrutamento externo. Essa predilecdo pelo
recrutamento interno se deve ao fato da empresa ja conhecer as caracteristicas e o
potencial de seus funcionarios, e ao mesm'o tempo estimular sua motivagao. |

O resultado da pesquisa mostra também que a empresa néo utiliza dos meios
de propaganda nas ruas, anincios em jornais, visitas em escolas e a contratacéo de
prestadoras de servigos especializadas. No entanto, 0 modo de gestédo atual tém
gerado resultados satisfatérios por, ser uma empresa com poucos anos de atuagao
no mercado. A empresa Saborelle estd no mercado apenas 10 anos e atendendo
em onze estados como: Amapa, Bahia, Ceara, Distrito Federal, Goias, Maranhao,
Mato Grosso, Para, Rio Grande do Norte, Ronddnia e Tocantins, isso significa que a
cada ano ela cresce e ganha destaque no mercado.

Haja vista a grande complexibilidade de fatores que influenciam na
organizagdo, a académica mediante suas pesquisas na empresa Saborelle,
constatou algumas ag¢fes que podem trazer melhorias para o decorrer das
atividades.

Uma dessas agdes seria a realizagdo de exames médicos antes da efetivagiéo
da contratagdo do funcionario, desta forma, a empresa contrataria colaboradores

aptos e saudaveis para desenvolver a atividade de seu cargo.

Vo
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Outra a¢&o que poderia ser realizada seria um treinamento com o gerente de

Recursos Humanos, pois seu conhecimento na area sera desenvolvido.
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APENCICE A

Questionario

1-Qual o método utilizado para contratagéo de funcionérios?

(
(
(

2 -

(
(

3-

(
(

4—

(
(
(

) Por indicagdo interna/ externa
) Antincios diversificados

) Analise curricular

Qual status de contratagéo dos funcionarios da empresa?

) Terceirizados

) Préprios

Quanto ao numero de produtos terceirizados?
} Terceirizados

) Produgéo propria

Qual a escolaridade dos funcionarios?

) Ensino Médio Completo

) Ensino Médio Incompleto

) Ensino Superior Completo

52
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APENDICE B

HISTORICO DA EMPRESA PESQUISADA

Razdo Social: Extra Atacad&o Secos e Molhados Ltda

Nome Fantasia: Saborelle

Forma Juridica da Organizacao: Sociedade Empresaria Limitada
CNPJ: 04.396.265/0001-01

Data da constituicdo: 16 de abril de 2001

Enderecgo: Avenida Bernardo Sayao N° 2005 Rialma Il Rialma-GO.

Ramo de atividade: Comércio atacadista de mercadorias em geral, com
predominancia de produtos alimenticios.

Nuamero de funcionarios: 195 funcionarios

Definicdo do Negécio: Vender produtos alimenticios de qualidade com a marca
Saborelle e também nas marca +familia, Saboritos, Sabor Dog e Sabor Cat para o

mercado Brasileiro.

Objetivos: A empresa tem como politica e objetivo atender seus clientes com
qualidade, precisdo e higiene nos produtos oferecidos, fazendo o possivel para

oferecer o que sempre necessitarem.

Metas e visdo da empresa: Atender seus clientes com qualidade proporcionando
lucros na venda de seus produtos, visando tornar-se referencia no seguimento e um
dos maiores atacados do pais.

Historico: Empresa familiar criada desde 16/04/2001 a Saborelle completou 10
anos.

De sonho empreendedor de uma familia apaixcnada pela arte de vender e levar
beneficios ao consumidor nasceu a Saborelle. A estrada até aqui foi repleta de

desafios, todos eles superados com muito profissionalismo e perseveranga.
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Acompanhar as necessidades de um mercado em constantes mutagéo fruto de um
consumidor cada vez mais consciente e exigente, nos leva a um exercicio diario de
aprimoramento e criatividade. Quando olhamos para nossos 600 itens de produtos
imprescindiveis ao dia a dia da dona de casa, temos uma alegria imensa e
conseguimos nos orgulhar do trabalho sério que temos desenvolvido. Hoje temos 20
Distribuidores Autorizados Saborelle em todo o Brasil e a expanséo € uma realidade.
Além da nossa marca mae, Saborelle, investimos todo nosso esfor¢o empresarial
também nas marcas +Familia, Sabofitos, Sabor Dog e Sabor Cat, que tem agregado

valor e consisténcia ao nosso mix de produtos.

Nome dos proprietarios: Francisco Gilson de Castro Vieira;
Francisco Jurandi de Castro Vieira;

Janduhy Diniz Vieira Filho



APENDICE C

DADOS DA ALUNA

NOME: Geise Kelly de Deus Matos

NUMERO DE MATRICULA: 0301370901

ENDEREGO: Rua Caraiba 21

CEP: 76350000 CIDADE: Rubiataba ESTADO: Goias
TELEFONE: (62) 3349-6565 CEL.:(62) 84284776
E-MAIL: geisekelly2005@hotmail.com

ESTAGIO REALIZADO NA AREA: Recursos Humanos
EMPRESA: Saborelle

RESPONSAVEL PELO ESTAGIO NA EMPRESA: Eder Cunha
ENDEREGCO: Avenida Bernardo Sayao N° 2005 Rialma Il Rialma - GO
TELEFONE: (62) 3397-7000
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