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RESUMO

Pode-se dizer que a qualidade no atendimento & um diferencial competitivo muito
importante e que traz beneficios significativos para a organizag&o seja ela grande ou
pequena. E evidente que se a empresa utilizar adequadamente seus recursos
humanos utilizando as técnicas de recursc humanos disponiveis dentro da
administragao ela certamente se sobressaird muito bem no mercado. Este estudo
teve como objetivo diagnosticar as aplicagdes quanto ao processo de recrutamento
e selecédo na empresa Nutrivalle — Nutrigao Animal Ltda como ferramenta estratégica
na organizacéo e desta forma tornar os procedimentos mais eficientes. E com este
poder tragar o perfil de seus colaboradores visando sugestoes de melhorias para a
empresa. Para tanto fez se a pesquisa (In) Eficacia do Recrutamento e Selecio na
Empresa Nutrivalle Nutrigde Animal Ltda de Rubiataba. Trata-se de um estudo de
caso, de carater exploratorio, que apresentou resultados importantes para a
empresa analisada, oferecendo informagdes essenciais para as decisdes de
grandes melhorias.

Palavras-Chave: Nutrivalle; Recrutamento; Selegéo.
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1. INTRODUGAO

Ha muito que, no universo empresarial, cada funcionario tem suas qualidades
e capacidades. As capacidades, em determinadas circunstancias, se mostram com
certas limitagdes justificadas por diferentes fatores inerentes a rotina laboral do
individuo, ator na dinamica do trabalho de uma empresa, seja do ramo de
transformacgéo, revenda ou servico prestado. A questdo é que a qualidade das
empresas esta intimamente ligada a qualidade do desempenho de seus
colaboradores, em sintese, se ndo ha eficiéncia por parte dos funcionarios, nio
havera nos resultados finais da empresa. E quando buscadas justificativas quanto as
auséncia de eficiéncia nos funcionarios, ha de se observar que a principal razdo esta
no fato de que comumente tal fato se da pela dificuldade das pessoas trabalharem
em equipe. Nesse sentido, no decorrer deste trabalho, sdo evidenciados fatos que
demonstram que, unidos num conceito de equipe, suas capacidades, dos
funcionarios, sdo somadas e acrescidas em valor e eficiéncia.

No entanto, devido as falhas das técnicas de recrutamento e selegéo
adequadas na empresa Nutrivalle' — Nutricio Animal Ltda., objeto deste estudo, foi
evidenciados gargalos na gestéo, pois os funcionarios ndo possuem o preparo fisico
para o desenvolvimento de atividade bragal, sendo que o gerente é responsavei pela
produgdo sempre visando o crescimento para alcangar os objetivos da organizagéo.

O presente trabalho teve proposto levantar possiveis falhas que estdo
relacionados aos ditos gargalos, no contexto produtivo da empresa Nutrivaile, onde,
por meio deste estudo de caso algumas deficiéncias quando do capital humano da
empresa, quando do recrutamento e selecéo dos colaboradores.

Neste contexto, recrutar e selecionar os funcionarios corretamente sdo de
fundamental importéncia para a empresa conseguir um quadro funcional que atenda
as expectativas organizacionais. Neste sentido serdo discutidos no decorrer do
trabalho a importancia do recrutamento e selegdo dos funcionarios como forma

estratégica para a empresa.

1Caracteriza(;élo —NUTRIVALLE - Nutricdo Animal Ltda., empresa do ramo agropecudrio na fabricagao
propria de ragéo para gado e sais minerais. Localizada as margens da GO 334, salda para a cidade
de Nova América no estado de Goids. Ressalta-se que doravante serd apenas mencionado o nome
Nutrivalle para referenciar a referida empresa.
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A principio, as percepcées foram direcionadas quanto a forma em que os
colaboradores eram selecionados, e durante o processo observatério antes de emitir
qualquer diagndstico foi levantada a postura organizacional quanto as formas
contratantes a partir da filosofia administrativa utilizada.

Nesse caso, num primeiro momento, sdo aqui apresentados conceitos e
definicoes de diferentes estudiosos de diferente viés da administragidc no que
concernem as habilidades gerenciais a partir dos conceitosexplicitos na
administragao estruturalista segundo, também, conceitos de Chiavenato (2008) cita
em seus conceitos Amitai Etzioni como forma de identificar o perfil da empresa
objeto deste estudo.

Em seguida, uma breve exposicdo quanto as habilidades gerencias
possibilitadores nas reflexdes quando as filosofias aplicadas na empresa Nutrivalle —
Nutricdo Animal Ltda. a partir da postura diretiva da empresa.

Num terceiro momento uma andlise da situacdo observada pelos diversos
autores que foram utilizados a exemplo: Carvalho e Nascimento (1997); Chiavenato
(1994), além de conceitos do autor Maximiano (2008)

Por fim, a descri¢cdo da metodologia empregada na construgédo deste trabalho,

seguida das consideragdes finais e referéncias bibliograficas.
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2. PROBLEMATICA

A Nutrivalle em relagdo ao recrutamento e selegdo de pessoas qualificadas e
com potencial, ndo difere de outras empresas que, ao abrirem oportunidade de
contratagdo, se deparam com a baixa capacidade dos candidatos. No caso as
empresa pesquisada, esta ndo adota nenhuma politica empresarial quanto as
técnicas de recrutamento e selecao.

A empresa possui potencial para produzir mais, com qualidade e fortes
tendéncias de aumento de vendas, contudo devido as falhas verificadas no processo
de recrutamento e selegéd cria-se, entre os funcionarios, um clima de desmotivagao
ante a auséncia de critérios mais rigidos na selegdo - percebidos pelos proprios
selecionados. Diante de tal sensacao, ou seja, de que ali estdo da mesma forma que
“qualquer” outro estaria, induz este colaborador ao desinteresse pela dedicagdo e
busca por melhor desempenho, interferindo, inclusive, no seu desempenho fisico no
desenvolvimento de certas atividades na empresa.

Eis que surgem os seguintes questionamentos quanto a postura dos gestores
ante 0s expostos: Seria apropriado para a empresa, rever suas politicas de
recrutamento ou passar tal responsabilidade para uma empresa terceirizada? E
mediante estes questionamentos € que surgiu a problematica encontrada pela
empresa: Quais as possiveis falhas relacionadas ao recrutamento e selegdo dos
colaboradores diretos da empresa?
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3. OBJETIVOS
3.1 Objetivo Geral

v Diagnosticar as aplicagdes quanto ao processo de recrutamento e selegdo na
empresa Nutrivalle — Nutrigdo Animal Ltda. como ferramenta estratégica na

organizagdo e desta forma tornar os procedimentos mais eficientes.

3.2 Objetivo Especifico

v" Diagnosticar as falhas encontradas no processo de recrutamento e selecdo
dos funcionarios;

v' Analisar a importancia do processo de recrutamento e selecdo dos
colaboradores;

v' Diagnosticar a importancia de um profissional em RH dentro da organizacao e

sua importéncia no processo de recrutamento, selegao.
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4. JUSTIFICATIVA

Este trabalho teve como justificativa pela necessidade de se relatar a
importéncia do recrutamento e selegdo nas empresas de modo geral, tendo como
objeto de observagdo a empresa Nutrivalle — Nutrigdo Animal Ltda, onde, num
primeiro instante. Partindo da premissa apresentada é que surgiu a curiosidade de
conhecer a realidade da empresa e ao término do trabalho apresentar as técnicas de
recrutamento e seie¢ao visando a melhoria para esta.

Foi verificado que a empresa nao é adepta de métodos adequados quando da
contratagdo de seus funcionarios o que acaba originando gargalos que se
constituem em ineficiéncia nas operagdes produtivas. Tal ocorréncia remete a um
clima de desmotivagdo dos funcionarios refletido, em certas circunstancias, na
insatisfagdo dos clientes que geralmente s&o pessoas mais idosas e que devido a
suas experiéncias, prezam pelfa qualidade do produto e servigos oferecidos.
Justifica-se, ainda, por ser um tema que atinge diretamente a organizagédo, pois a
participacdo do Recrutamento e Selecido se faz necessaria desde a admissao até o
desligamento de seu funcionario. O processo de recrutamento e selegédo é visto
como “atracdo de méao-de-obra”; a empresa que apresentar uma melhor imagem
perante a sociedade sera a que mais tera facilidade em recrutar candidatos. Essa
imagem refere-se a melhores formas de pagamento, carreira, seguranga entre
outras, que levara a empresa disputar pelos melhores profissionais no mercado de
trabalho.

A empresa deve procurar atrair o maximo de candidatos ao preenchimento de
determinado cargo, para que a mesma possa escolher entre os candidatos
recrutados, aquele ou aqueles que se mostrarem mais qualificada para serem os
futuros participantes da organizagéo. Assim, as empresas, de modo geral, procuram
satisfazer suas necessidades, escolhendo os melhores candidatos para ocupar o
cargo disponivel. Tais descricbes trazem um desenho do qudo o processo de
recrutamento e sele¢ao € importante, a tal ponto de ser este um meio de formacgéo
da personalidade organizacional a partir das pessoas inseridas, visto que, através
desse processo € que as empresas poderdo contratar pessoas adequadas aos

cargos, menor tempo de adaptagdo, pessoas mais satisfeitas com seu trabalho, mais
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entrosamento com a empresa € que de certo modo permanecem nela por mais

tempo e consequentemente gera maior produtividade e eficiéncia.
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5. REFERENCIAL TEORICO

Os resultados esperados nas agbes de desenvolvimento, teem sua base a
partir da eficiéncia e eficacia resultante da dinamica dos gestores que, dotados de
conhecimentos tedricos, mas, sobretudo de habilidades técnicas, este se configura
como principal elemento no alcance dos objetivos pretendidos e aplicagdo das
estratégias estabelecidas em consonancia com suas relagdes com os demais
colaboradores e sua formag&o. Portanto, importante que no conteddo destes
estudos, sejam dedicados espagos que possam abordar a importancia quanto ao

desempenho gerencial coadunado aos conceitos de habilidades.

5.1 O PAPEL DOS GERENTES POR SUAS HABILIDADES

E através das habilidades gerenciais que os gerentes irdo conseguir
uma melhor maneira para sua equipe conseguir alcangar os objetivos da empresa,
através da habilidade técnica, humana e conceitual, onde a habilidade técnica esta
relacionada com o0s equipamentos necessarios que serdo utilizados para a
realizagdo das tarefas dentro da organizagéo; na habilidade humana o gerente ira
trabalhar a capacidade de entender, liderar e trabalhar com as pessoas, na
habilidade conceitual o gerente ira desenvolver a capacidade de compreender e lidar

com toda a organizagao.
5.1.1 Os Tipos de Poder

A lideranga, ainda que caracterizada sob forma espontanea ou imposta, esta
n&o se define apenas por sua capacidade de atribuir a alguém o dom ou a imposicao
de comandar, ou de se fazer seguido, ou ainda de praticar o poder. E é o poder que
se apresenta como o elemento que define o tipo ou grupo de organizagées e o seu
exercicio — o do poder — sdo0 atribuidos aos que possuem a capacidade de lideranga.
Quanto a isto Maximiano (2008), numa referéncia aos estudos de Amitai Etzioni
afirma que:
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[...] ha trés tipos ou categorias de organizag¢des. Cada tipo de organizagéo é
definido peio tipo de poder exercido sobre pessoas. Cada tipo de
organizag&o ¢ definido pelo tipo de poder exercido sobre as pessoas. Cada
tipo de poder d& origem a um tipo de obediéncia (compliance). (p. 70)

Reafirma ainda, Maximiano (2008), que “A obediéncia é a relagdo em que
uma pessoa comporta-se de acordo com a orientacédo que é dada por outra e apoia-
se no poder dessa segunda pessoa. O tipo de poder determina o tipo de obediéncia
(ou envolvimento, ou, ainda, contrato psicolégico), que define a natureza da
organizagao”. Eis que o0 quadro a seguir sintetiza tais observagbes segundo

Tipologia de Etzioni.

Quadro 1 Tlpologia de poder obedlenc:a e organizacgao, segundo Etzmnl

. TIPO DE CONTRATO:

- TIPODEF( 17" psICOLOGICO TIPO DE ORGANIZAGAO
Poder coercitivo: Ahenatono obediéncia Coercltlva ObjethO 3 controlar o
Baseia-se em punigdes. sem questionamento. comportamento.

Poder manipulativo:
Baseia-se em recompensas.

Calculista: obediéncia
interesseira.

Utilitaria: objetivo € obter
resultados por meio de barganhas

com os funcionarios.
Poder coercitivo: Normativa: objetivo é realizar
Baseia-se em crengas e missdo ou tarefa em que os
simbolos. participantes acreditam.

Fonte: Maximiano (2008, p. 71).

Moral: disciplina interior.

5.1.2 O Poder das Remunerag¢des

Pode-se dizer que a partir de uma percepgéo empirica inspirada por estudos
académicos, a remuneragdo €& o principal meio de controle das organizagbes
utilitarias, no entanto, na empresa Nutrivalle, objeto deste estudo, os colaboradores
se esforcam em conformidade com o valor que recebem, o que as vezes acarreta
um grande desgaste desses funciondrios pelo fato de trabalharem excessivamente
para conseguir alcangar os objetivos da empresa, porém, no momento em que
recebem seu pagamento, sdo tomados por um sentimento de frustragdo e
desmotivagdo. Eis que j& no processo de recrutamento, comumente faz-se
necessario que o pretenso candidato a vaga de emprego seja informado quanto a
tudo que se refira a salario e beneficios oferecidos. Ainda, que este informe na ficha

de inscrigao suas pretensbes salariais.
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Por mais que a empresa se cerque de todas as precaugdes, ainda nao
significa que esta, a empresa, esteja sujeita a equivocos que geralmente somente
sao percebidos apds concluido o processo e, o outrora candidato, ja esteja em pleno

vigor de suas atividades. Quanto a isto, Resende (2012, p. 20), observa que:

Todos os incentivos e estimulos organizacionais, ainda, ndo impedem que
as empresas permane¢am a enfrentar dificuldades no recrutamento e
selecéo de novos colaboradores com as devidas qualificagbes para o cargo,
ia que buscam os melhores profissionais: qualificados e com experiéncia na
area — na maioria dos casos: ja encontrados e retidos por outras
organizagoes.

Tais afirmagdes remetem a verificagdo que mesmo a empresa oferecendo
incentivos para seus colaboradores, a mesma pode passar por dificuldades, pois a
falta de M&o de obra devidamente qualificada tem sido fator de preocupagéo nas
areas de contratacao das organizagdes brasileiras. A melhor coisa a se fazer, dentro
de um principio suposto, é investir em bons profissionais e qualifica-los para o cargo,

visto que, a empresa terd retorno e lucratividade.

5.2. RECRUTAMENTO

De acordo com as afirmacdes de Werther Jr. e Davis (1983), na busca por
uma definigdo mais tendenciosa a um entendimento pratico, os mesmos afirmam

que:

Recrutamento & o processo de encontrar e atrair candidatos capazes para
solicitagéo de emprego. O processo comega quando s&o procurados novos
recrutas e termina quando s&o apresentadas os formularios de solicitagéo
de emprego. O resultado & um “pool” dos que procuram emprego, do qual
s80 selecionados novos empregados. (p. 145)

Entende-se que os autores direcionam suas perspectivas quanto ao fato de
que o recrutamento, puro e simples, diz respeito aos procedimentos para convocar
pessoas pretendentes a uma vaga de emprego segundo necessidades das
empresas contratantes que visam atrair candidatos potencialmente qualificados e
capazes de ocupar cargos dentro da Organizagdo. Porém, os candidatos ainda

estardo submetidos a um segundo processo que & o de selegdo e que sera
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abordado mais adiante e somente depois de cumprida éstas duas etapas iniciais
dar-se efetivamente a definigao da contratagso.

No que concerne a empresa Nutrivalle, no Recrutamento a empresa pode
fazer uso de diversas ferramentas para atrair pretensos funcionarios por meio de
anuncios em radio ou propaganda volante, ou simplesmente por meio do chamado
‘boca-a-boca”. Porém, na impossibilidade de se encontrar no processo de
recrutamento um individuo capacitado para desenvolver determinada fungéo, eis
que se busca entre os seus proprios funcionarios alguém capaz de exercer a nova
fungao.

Segundo Chiavenato (1994, p. 193):

A tarefa do recrutamento é atrair com seletividade, mediante varias técnicas
de divulgacéo candidatos que possuam os requisitos minimos do cargo a
ser preenchido enquanto a tarefa de selegéio é 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 matéria-prima basica: os candidatos.
C objetivo basico da selegéo é o de escolher e classificar os candidatos
adequados as necessidades da organizagio.

Vimos que o recrutamento & feito a partir das necessidades presentes e
futuras de recursos humanos dentro da organizagéo, e na Nutrivalle, sempre ha
necessidade de novos funcionarios devido o alto grau de rotatividade justificada pelo
inadequado processo de recrutamento onde se verifica que muitos dos contratados
apos inserirem-se na empresa, revelam total desqualificagéo as atividade atribuidas,
vindo, em alguns casos, a abandonarem a empresa com apés alguns dias da
contratagio e, igualmente em alguns casos, sem ao menos darem satisfagdo ou
mesmo reclamar pelo pagamento dos dias trabalhados.

Chiavenato (2008, p. 166), afirma que, “pesquisa interna das necessidades, é
uma verificac@o da organizagdo em relagdo as suas caréncias de recursos humanos
no curto, medio e longo prazo. O que a organizagéo precisa de imediato e quais
seus planos futuros de crescimento e desenvolvimento”. E sendo assim, a Nutrivalle
ao adotar esta pesquisa ela terd o controle da necessidade de seus recursos
humanos.

Para melhorar o quadro funcional da empresa a Nutrivalle devera desenvolver

programas de capacitagdo profissional focado na qualificagdo a partir dos
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treinamentos de seus colaboradores dentro dos cargos necessarios e do que deles é
exigido. Também, no quadro social, atividades esportivas visando promover a
interagéo entre seus colaboradores e também a adogéo de incentivos por meio de
premiaces por produtividade revertidos em gratificagées no salario. Qutro fator que
se poderia incluir nesse programa de incentivos, seria a distribuicdo de cestas
natalinas quando das festividades de fim de ano, visto que a empresa ja aplica em
seu calendario festas de confraternizagbes, porém, apenas se limitam a oferecer
almogo e bebidas em meio a trocas de presentes no formato de “amigo oculto”, ou
seja, apenas o que se poderia afirmar como sendo comum e basico. Estes apenas
seriam algumas das formas onde a empresa poderia inserir no seu corpo funcional o

senso de valorizagédo e motivagdo em suas agées laborais no mercado rubiatabense.

5.2.1. Meios de Recrutamento

»

De acordo com Claro e Nickel (2012, p. 21)

A primeira etapa de um Processo Seletivo em+volve o Recrutamento, sendo
que organizacdo comunica e divulga oportunidades de emprego e atrai os
candidatos com o perfil da empresa para o processo seletivo. O
Recrutamento envolve um conjunto de técnicas para atrair candidatos com
qualificacéo, dentre os quais serdo selecionados os futuros participantes da
organizagao.

Ha de se supor que existam trés meios de Recrutamento: o Recrutamento
Misto, Interno e o Externo.

5.2.1.1. Recrutamento Interno

A este respeito, Chiavenato (2008, p. 174), aponta para a afirmacéo de que:

O Recrutamento € interno quando, havendo determinada vaga, a empresa
procura preenché-la através do remanejamento de seus empregados, que
podem ser promovidos (movimentagdo vertical), ou transferidos
(movimentagio horizontal), ou ainda transferidos com promogao
{movimentagao diagonal). Assim, o recrutamento interno pode envolver:

. Transferéncia de pessoal,

. Promogé&o de pessoal,

) Transferéncias com promagéo de pessoal,
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. Programa de desenvolvimento de pessoal,
. Planos de encarreiramento (carreiras) de pessoal.

Seguindo o raciocinio de Chiavenato (2008), o recrutamento interno pode
ocorrer a partir das proprias disponibilidades no ambiente da empresa, que busca
entre os proprios funcionarios da organizagéo alguém que seja capaz de executar tal
fungdo. Porém para saber se este propenso candidato seja dotado de condigdes e
habilidades para executar a nova fungdo sdo de responsabilidade do Recursos
Humanos buscar as informagdes deste candidato e a partir delas — das informagées
— levantar o seu perfil profissional no concernente as suas habilidades, experiéncias,
desempenho, enfim, do seu histérico laboral e, sé entéo analisar sua compatibilidade
a nova fungéo. E evidenciado no Quadro 2 (dois) algumas das caracteristicas dos
varios tipos de recrutamento.

Quadro 2: Caracteristicas dos tipos de recrutamento.

Interno » Quando ha um geterminado Iugar vago na empresa, esta procura preenche-
lo com pessoal ja pertencente a propria empresa.
Externo ¥ Quando ha um determinado !ugar vago ngEmpresa esta procura .pree_nche-lo
com pessoal estranho, ou seja, com candidatos externos & organizacéo.
Misto > Procun_‘a falzer face as de§vantagens do recrutamento interno e externo.
Combinac&o das duas opcées.

Fonte: Corrente, 2012.

Ressalta-se que o Recrutamento interno é mais vantajoso para a empresa,
uma vez que se torna mais econdmico pelo fato da empresa nao ter despesas com
anincios e custos com admissdo. Torna-se bem mais rapido, pois evita
retardamentos no processo, frequentes quando do recrutamento externo. Além do
que, configura-se — o Recrutamento interno — como um importante instrumento de
motivagdo para os proprios funcionarios ja engajados na empresa visto que estes
colaboradores vislumbrardo a possibilidade de crescimento dentro da empresa.
Contudo o recrutamento interno tende a exigir mais das habilidades dos funcionarios
para que estes sejam notados pelos gestores como potencialmente capazes de
ocupar uma nova fungéo na empresa, pois para uma promogao & preciso que os
funcionarios tenham excepcionalidades acima da média dos demais colaboradores.
Ainda, ao mesmo tempo em que pode servir de estimulo para os demais, podera
também causar frustragdes entre os que nao demonstram condicbes de serem
promovidos.
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Em seu estudo sobre o Recrutamento Interno Chiavenato (2008) destaca
algumas vantagens e desvantagens dessa pratica, onde o autor enfatiza que o
recrutamento interno pode ser mais econdmico e bem mais rapido além de ser uma
fonte poderosa de motivagao para os colaboradores da empresa. Apresenta como
desvantagem o faio de que podera gerar conflitos de interesses, pois os
colaboradores que nao foram promovidos irdo ficar insatisfeitos, pois, continuardo no
mesmo cargo.

Quando uma empresa se propde a iniciar suas atividades ela deve “pensar”
numa diversidade de questdes cruciais para o seu desenvolvimento, consolida¢ao e
manuten¢do no mercado, e dentre estas questbes, cita-se: economia; eficiéncia
produtiva e motivagéo de seus funcionarios, estes ultimos, dentro do estudo que se
presenta, destaca-se, pois, estdo ligadas as vantagens do recrutamento interno. E,
portanto, necessario ter cuidado para nao gerar conflifos dentro da empresa, e
sendo assim, se os responsaveis diretos da organizagado souberem aplicar a politica
empresarial que visam acompanhamento do crescimento dos funcionarios da
empresa, & possivel que consigam fazer com que a Nutrivalle permaneg¢a com um
quadro funcional que responda as necessidades e expectativas da empresa.

A presenca de um consistente processo de recrutamento e selegao interna
traz para a empresa o aproveitamento do potencial humano, incentiva a

permanéncia dos funcionarios na empresa que trabalham com grande empenho.
As autoras Claro e Nickel (2012, p. 21) citam que:

O Recrutamento Interno envolve a promagéao, transferéncia ou promogéo e
transferéncia. Apresenta como vantagens: o fato de ser uma fonte mais
proxima, rapida e menos custosa; a obtengdo de informagbes mais
precisas; e a possibilidade de preparagéo para a promog¢ac e de melhoria
do moral e das relacgdes internas. Como desvantagens citar-se o fato de que
0os recursos humanos internos as vezes n&o sado suficientes; regquer
treinamento; pode gerar ressentimento por parte dos ndo promovidos; tende
a reduzir a inovagéo no trabalho, e ainda, a demasiada énfase na promog&o
pode despertar o carreirismo.

Diante destas afirmacdes, se dentro da empresa Nutrivalle, forem aplicadas
corretamente as técnicas de recrutamento, sera mais vantajoso, pois, uma vez que a
empresa nao possui filiais, ela podera estar buscando entre seus préprios
funcionarios alguém com o perfil adequadoc para ocupar a vaga, 0 que sera mais

econdmico, pois estaria descartado o fator “transferéncia”, gerador de despesas e
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riscos de adaptagbes mal sucedidas pelo funcionario transferido, além dos proprios
funcionarios se auto motivarem pelo fato da empresa estar mostrando que possui
mais interesse em dar oportunidade para um funcionario que ja faz parte da
empresa do que buscar alguém de fora para a vaga pretendida, e com isso sera
muito proveitoso para seu crescimento, onde a empresa estara buscando melhores

técnicas visando aumentar a qualidade produtiva na questao de seus funcionarios.

5.2.1.2 Recrutamento Externo

Através do Recrutamento Externo a organizagdo pode estar buscando
candidatos através de anlncios, consulta de cadastros de selegdes anteriores, visto
que a empresa pode estar selecionando em seus arquivos, ou seja, analisando os
curriculos que ja existiam na organizagdo, e assim buscar candidatos que possuam
perfil adequado para a vaga solicitada ou mesmo indicagdes ou contatos com outras
empresas.

Ainda na perspectiva de Chiavenato (2008, p. 176), “O Recrutamento Externo
funciona com candidatos vindos de fora. Havendo uma vaga, a organizagéo procura
preenché-la com pessoas estranhas, ou seja, com candidatos externos atraidos
pelas técnicas de recrutamento”.

O Recrutamento Externo, a partir da analise de suas vantagens e
desvantagens, tem em suas vantagens que é a partir dele a empresa tem a
oportunidade de trazer para 0 seu quadro pessoas novas e com experiéncias mais
diversificadas e motivadas em mostrar seu potencial, além de renovar e enriquecer o
quadro. Porém, por ser externo, tras como desvantagem um inevitavel retardamento
no processo, e associado a isto, a contratagdo em si € os gastos com anlncios
geram custos.

Em seu estudo sobre o Recrutamento Externo Chiavenato (2008) destaca
algumas vantagens e desvantagens dessa pratica, onde o autor enfatiza que o
Recrutamento Externo podera trazer pessoas novas para a empresa onde podera
renovar e enriquecer o quadro de pessoal da organizagao ja as desvantagens o
autor cita que € um processo demorado que, além de ser mais caro pode trazer
gastos para a empresa.

No processo de recrutamento e selegéo externa é de fundamental importancia

que as decisdes precisam ser entendidas pelos colaboradores, mesmo que isso ndo
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ocorra no primeiro momento, podem até nao concordarem com a decisdo, mas é
importante que respeitem a decisado, devem entender que o recrutamento externo foi

realizado por razdes justas em beneficio do negécio.

Claro e Nickel (2012, p. 25) afirmam que:

O Recrutamento Externo pode ocorrer por intermédio de antincios, agéncia
de recrutamento, escolas e universidades, cartas casuais de candidatos,
banco de dados de candidatos, sindicatos e associagdes de classe,
tabuletas, propagandas, murais, indicagées, intercdmbio entre empresas,
transferéncias, arquivos, radio e televisdo, congressos e convengoes,
associagoes religiosas e culturais. Esta forma de recrutamento tem como
vantagens a pré-selegdo, a possibilidade de renovar o ambiente e o
investimento em novos talentos. Como desvantagens apresenta o fato de
ser um processo demorado e caro.

O Recrutamento Externo pode ocorrer de varias maneiras as quais sdo
anuncios, apresentagdo espontanea do candidato que se interessa pelo cargo
oferecido ou até mesmo recrutamento escolar onde os autores Carvalho e
Nascimento (1997, p. 99) afirmam que

As empresas vém encontrando nas escolas de segundo e terceiro graus
uma fonte promissora para preencher os cargos oferecidos no mercado de
trabatho. Entre os varios centros de instrug@o, destacam-se o SENAI e o
SENAC, os quais oferecem as organizagdes empregadas devidamente
habilitados através da assimilagdo de técnicas de aprendizagem racional.

Ainda que se passaram 15 anos da afirmacdo acima, a mesma se mostra
atual frente as propostas ainda vigentes nos centros de instrugdes mencionados.

A empresa Nutrivalle podera recorrer destas técnicas de recrutamento, ou
seja, o recrutamento escolar, antincios e curriculos outrora j4 mencionados, onde
ela, a Nutrivalle, podera estar divulgando suas necessidades de candidatos para tal
vaga, a partir disto o responsavel da area de recursos humanos analisa tais
curriculos para analisar o candidato que atende ao perfil adequado para o cargo
oferecido e néoc descartando os outros curriculos, uma vez que existe a possibilidade
do candidato primariamente selecionado nio se adaptar ou adequar-se as filosofias

da empresa e em virtude disto a empresa podera reaproveitar os curriculos dos
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candidatos ndo selecionados e dentre eles encontrar, em fim, o candidato
procurado. Nao havendo esta possibilidade de reaproveitamento dos curriculos,
buscar nas escolas quem queira trabalhar e assim, oportunizando as pessoas que
buscam ou estejam entrando, no mercado de trabalho, e com issc podera usa-los

objetivando a contratar funcionarios.

5.2.1.3. Recrutamento Misto

Uma empresa nunca faz apenas Recrutamento Interno ou apenas
Recrutamento Externo, segundo Chiavenato (2008) o recrutamento misto pode ser
adotado em trés alternativas de sistema:

> Inicialmente, recrutamento externo, seguido de recrutamento interno,
caso aquele ndo apresente resultados desejaveis;

» Inicialmente recrutamento interno, seguido de recrutamento externo, a
empresa da prioridade a seus empregados na disputa das oportunidades
existentes;

> Recrutamento externo e recrutamento interno, concomitantemente: E
0 casc em que a empresa estd mais preocupada com o preenchimento de
vaga existente.

Esse modelo de recrutamento, de certa forma, denuncia uma dificuldade da
empresa encontrar determinado individuo com o perfil necessario para o
desenvolvimento de uma fungdo, tendo, pois, que recorrer a integracdo de
candidatos externos e internos num dnico processo de selegéo.

Pode-se dizer entdo que, o recrutamento consiste no processo de procurar

- pessoas a fim de preencher as requisicdes elaboradas pelas diversas divisdes ou

departamentos da organizacio.
Sendo assim, diante desta afirmagdo a Nutrivalle deve procurar baseada
principalmente se possivel com o recrutamento visto, ha vista que este podera

ajudar a empresa a recrutar recursos humanos qualificados.
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5.3. SELECAO

Enquanto a tarefa do recrutamento é atrair candidatos, a selecdo busca
entre os candidatos recrutados aqueles mais aptos para ocupar o cargo disponivel
na organizagao.

Pode-se dizer que a finalidade do processo seletivo dentro da empresa é
identificar os individuos cujas caracteristicas indicam que eles tém 6timas

possibilidades de se tornarem colaboradores satisfatorios.
Dessa forma, Claro e Nickel (2012, p. 24) afirmam que,

Os procedimentos de um processo seletivo permitem identificar as
caracteristicas de cada pessoa e avaliar ndo apenas suas competéncias
técnicas, mas, sobretudo, sua capacidade de trabalho, suas motivacdes
profundas, suas reagées em face das regras preconizadas pela empresa e
sua capacidade de integragéo. Para isto, as empresas buscam engajar as
pessoas cujos comportamentos parecem mais adequados ao estilo da
empresa.

De acordo com Chiavenato (1990),

A Selegéo de Pessoal é, ao mesmo tempo, uma comparacdoc 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 s8o 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. (
p. 29)

Portanto, a selegéo de pessoal & um processo de comparagdo entre duas
variaveis: de um lado, os requisitos do cargo a ser preenchido e de outro, o perfil das

caracteristicas dos candidatos que se apresentam.
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Figura 1: A selecio de pessoal como uma comparacao.

Caracteristica do cargo Caracteristica do
candidato
Exieénei . N
xigéncias do cargo VERSUS Qualificagiio do

—¥| candidato

Andlise e descrigio do comparac¢io Técnicas de selegio
cargo

Fonte: Chiavenato (1990, p. 29)

Na Selegdo a empresa Nutrivalle tera que buscar profissionais que além de
qualificados tenham o perfi'l da empresa, onde interesses organizacionais tenham
relagdo com os interesses pessoais do profissional. Acontece também de a empresa
querer um profissional com menos experiéncia, entenda menos experiéncia como
menos vicios organizacionais, alguém disposto a aprender, desenvolver-se e crescer
com a empresa, alguém que caminhe aos poucos e ndo alguém que tenha uma
grande bagagem profissional e também erros dificeis de mudar. Enfim, a selecéo

leva em conta diversos fatores que véo além do curriculo do candidato.
5.3.1. Técnicas de Selegéo de Pessoal

Com as informagdes a respeito do cargo a ser preenchido, o passo a seguir é
a escolha das técnicas de selegdo adequadas para conhecer os futuros candidatos.

Para Chiavenato (1990, p. 31) “As técnicas de Sele¢éo sdo meios através dos
quais se busca informagdo a respeito do candidato e de suas caracteristicas
pessoais”.

As técnicas escolhidas deverdo representar o melhor predito para o
desempenho futuro do cargo. A palavra predita refere-se & caracteristica que uma
técnica de selegdo deve possuir no sentido de predizer o comportamento do
candidato em fungdo dos resultados alcangados. A validade preditiva de um teste &
determinada aplicando a uma amostra de candidatos, que depois de admitidos sdo
avaliados quanto ac desempenho no cargo.

Chiavenato (1990, p. 31) cita que, “as técnicas de selecdo podem ser assim
classificadas: entrevista de selegéo, prova de conhecimento ou de capacidade,

testes psicromeétricos e técnicas de simulagdo”.
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Figura 2: O processo de Selegao

ENTRADA PROCESSAMENTO SAIDA
Candidatos Aplic_agﬁo das técnicas de
encaminhados  pelo selegio. Candidatos
Recrutamento §|> * Entrevista § selecionados
e Testes de conhecimento encaminhados aos
e  Testes psicométricos gerentes
e  Testes de simulagiio

Fonte: Chiavenato (1990, p.32)

Para um melhor conhecimento do candidato a vaga oferecida muitos autores
sugerem a entrevista de sele¢do onde Carvalho e Nascimento (1997, p.138) afirmam
que: “A entrevista constitui-se num instrumento vital em matéria de sele¢ao de RH.
Através de uma conversagdo bem conduzida, o selecionador de pessoai busca
informacgdes dos candidatos que nao puderam ser mensuradas pelos testes”.

Se a empresa Nutrivale adotasse estas técnicas de selecdo, ela teria a
oportunidade de selecionar melhor o funcionario na area especifica, pois a mesma
nao possui nenhum método de selegcao, com isso estaria conhecendo melhor o
candidato a vaga, além do mesmo ingressar na empresa disposto a dar o melhor de
si, para produzir mais e com qualidade e com isso ¢ seu rendimento seria methor
junto a organizagao.
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5. METODOLOGIA

Na realizacéo deste trabatho foi desenvolvida uma pesquisa exploratéria com
estudo de caso sobre as aplicagbes quanto ao processo de recrutamento e selegao
na empresa Nutrivalle, e para atingir seus objetivos, foram utilizados questionarios

especificamente com seus colaboradores para fazer a coleta e analise dos dados.
6.1. Tipo de pesquisa

Foi utilizado o estudo descritivo de carater exploratorio. Segundo Gil (1996, p.
45),

Pode-se dizer que estas pesquisas tém como objetivo principal o
aprimoramento de idéias ou a descoberta de intuicGes visa prover o
pesquisador de um maior conhecimento (familiaridade) sobre o fema ou
problema de pesqguisa e perspectiva, sendo Uil quando ainda ndo se tem
conhecimento seguro sobre o tema em questdo, proporcionado ao
pesquisador um maior aprofundamento cientifico sobre o assunto.

Considerando o ambiente da empresa, como um meio especifico, a pesquisa
utilizada e adotada foi de carater exploratério.

Ja segundo Andrade (1999, p.106),

Pesquisa exploratéria € 0 primeiro passo de todo trabalho cientifico. Sao
finalidades de uma pesquisa exploratoria, sobretudo quando bibliografica,
proporcionar maiores informagdes sobre determinado assunto; facilitar a
delimitagdo de um tema de trabalho; definir os abjetivos ou formular
hipéteses de uma pesquisa ou descobrir novo tipo de enfoque para o
trabaiho que se tem em mente. .

Esse tipo de pesquisa fornece ao pesquisador um processo a partir do qual
questbes-chave s&o identificadas e perguntas sdo formuladas, descobrindo o que

importa para os clientes e o porqué, analisando tais informagées.
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6.2. Método da pesquisa

Um dos métodos utilizados na pesquisa foi o estudo de caso, que segundo Gil
(2002, p. 42),

E um delineamento mais flexivel que a elaboragio do relatorio possa ser
caracterizadc por um grau de formalidade menor que o requeridc em
relacdo as outras pesquisas. Atualmente, porém verificam-se tendéncias
para apresentar os estudos de casos de maneira muito proxima a dos
demais relatérios de pesquisas envolvendo partes destinadas a
apresentac&o do problema.

E de acordo com a afirmagéao do autor, pode-se dizer que, o estudo de caso é
uma estratégia de pesquisa que busca examinar um fendmeno contemporédneo
dentro do seu contexto, onde se adota uma unidade de estudo e aprofunda-se para

obter um desenvolvimento de hipétese que trardo suporte ao tema explorado.
6.3 Coleta de dados

Os dados foram coletados através de questionaric, com perguntas fechadas.

Que Segundo Roesch (1999, p. 142), “o instrumento mais utilizado em pesquisa

- quantitativa, principalmente em pesquisas de grande escala, como as que se propde

levantar a opinido politica da populagdo ou a preferéncia do consumidor”.

Foi realizado um questionaric com os colaboradores diretos da Nutrivalie, com
perguntas fechadas, que segundo Cervo e Bervian (1996, p.138), “Se destina a
obter respostas mais precisas. A perguntas fechadas sao padronizadas de aplicagao
faceis de codificar e analisar”.

6.4 Analise de dados

A analise dos dados foi feita por meic de tabulagdo e cruzamento dos
resultados obtidos através da pesquisa, e tabulagdo dos dados obtidos. Segundo Gil
(2002, p. 105), “para a efetiva interpretagdo dos dados, torna-se necessario,

Assaclagio Educativa Evangelica
eI IOTECA
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sobretudo, proceder a analise l6gica das relagdes, com solido apoio em teorias e
mediante a comparagao com outros estudos”.

Para organizar os dados e montar as informagoes de forma a permitir extrair
concluses e alternativas para a agdo, foi necessario o uso de grafico para
compactar os dados.
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6. ANALISE DOS RESULTADOS

Para a realizacdo desta pesquisa foi realizado na empresa Nutrivalle —
Nutricdo Animal Ltda. uma entrevista na qual foi analisada o tempo de servico,
treinamentos oferecidos, como ingressou na empresa e programas de capacitacio
que empresa oferece, e sendo assim, os resultados foram demonstrados em

graficos.

Grafico 1: Tempo de trabalho

Quanto tempo trabalha na empresa

u 2 meses
6 meses
1ano a4 anos

Fonte: Dados elaborados pela autora, 2012.

Hoje a Nutrivalle possui apenas 8 (oito) funcionarios, mas geralmente a
empresa trabalha com 15 funcionarios, devido estar no tempo chuvoso a empresa
diminuiu seu quadro funcional. De acordo com os funciondrios entrevistados 50%
responderam que trabalham ha 02 meses, 25% ja estdo na empresa a 06 meses;
25% de 01 ano a 04 anos. Sendo assim, mediante esta grande rotatividade

encontrada na empresa, torna-se inviavel um aprendizado de qualidade.
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~ Grafico 2: Como comecou a trabalhar na empresa.

Como comecou a trabalhar na empresa

wIndicacdo = Convite

Fonte: Dados elaborados pela autora, 2012.

De acordo com os funcionarios entrevistados sobre a informacdo de
contratacdo de funcionarios na empresa Nutrivalle, 60% responderam que foi por
convite e 40% responderam que foi por indicacdo. Sendo assim, verifica-se que nao
€ viavel para empresa, pois € a mesma que vai em busca dos funcionarios. Esta
demanda por novos funcionarios se da devido a falta de comprometimento com a
empresa na permanéncia do cargo.

Grafico 3: Programa de capacitagdo

Programa de Capacitacao

0%

= Nao = Sim

Fonte: Dados elaborados pela autora, 2012.
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De acordo com os funcionarios entrevistados sobre a questio de capacitacéo
a resposta foi unanime e disseram que ndo. Este € outro problema enfrentado pela
empresa no qual os colaboradores mal entram na organizagéo e ndo voltam mais, o
que acaba desmotivando os funciondrios que permanecem e com este fato acaba

diminuindo a producao.

Grafico 4: Promocao de confraternizagao.

Promogao de Confraternizagao

| 0%

u Nao u Sim

Fonte: Dados elaborados pela autora, 2012.

De acordo com os funcionarios entrevistados sobre a promogdo de
confraternizacdes de funcionarios a resposta foi unanime que sim e s6 no final do
ano, com isso acaba que desmotivando os funcionarios, pois a empresa tem
potencial para promover outras confraternizacées dependendo da disponibilidade da

mesma em efetuar gastos extras para a realizacéo.
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8. CONSIDERACOES FINAIS

Mediante a realizagdo desta pesquisa foi possivel descobrir que o maior
desafio do empreendedor, é ser um eterno aprendiz e levar o seu aprendizado para
o ambiente da organizagdo a qual ira trabalhar.

A pesquisa realizada na Nutrivalle teve como objetivo diagnosticar as
aplicagées quanto ao processo de recrutamento e selegdo na empresa como
ferramenta estratégica na organizagéo e desta forma tornar os procedimentos mais
eficientes, pois foi verificado que a empresa nao é adepta a nenhuma técnica de
recrutamento e sele¢do dos colaboradores, visto que a partir deste fato verifica-se
gargalos na produc¢éao pela grande rotatividade de funcionarios.

No decorrer da pesquisa foi possivel observar que os funcionarios da
organizacdo ndo possuem preparo fisico para efetuarem sua fungdo junto a
organizagéo e que ainda existem muitas falhas sobre 0 mesmo, sendo que necessita
ter mais interagdo entre organizagao e funcionarios visando o bem de ambos.

Recrutamento e Sele¢do devem ser encarados como um grande investimento
atendendo as necessidades tanto da empresa quanto dos funcionarios.

Sendo assim, podemos concluir gue a empresa tem tudo para atingir seus
objetivos, que € expandir cada vez mais, falta apenas melhor distribuigdo e
divulgacao das técnicas de RH junto a seus colaboradores diretos, pois dé acordo
com os estudos feitos foi possivel ver que a Administragdo de Recursos Humanos é
muito importante dentro da organizacdo e que as técnicas podem ajudar ambas
gerando eficiéncia e eficacia no processo de recrutamento e selegéo.

Ao concluir este trabalho na Nutrivalle, podem ser observados alguns
aspectos negativos na Administragdo de Recursos Humanos e suas técnicas, sendo
assim, foi sugerido ao gerenfe e proprietario responsaveis da organizagdo que
devem:

- Contratar um profissional de RH;

- Maior comprometimento tanto da empresa como do colaborador
visando a diminui¢ao de rotatividade de funcionarios;

- Ter lazer para evitar o desgaste fisico dos seus colaboradores;
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Apos analisar as orientagdes acima, ficara mais facil para a empresa decidir
quais sdo os candidatos que mais adéquam ao cargo pretendido, e assim evitar a
rotatividade dos funcionarios.

Sendo assim, as sugestdes foram feitas para a empresa Nutrivalle, a qual as
acatou muito bem e achou interessante, e que dentro da realidade e suas
necessidades ela as utilizara, onde podera obter maior rendimento de seus recursos
humanos o que provavelmente fard com que ela cresga mais € permanega no
mercado e conquistando seu objetivo de expanséo.

Portanto, o conclui-se que o Recrutamento e Selecdo apresentam-se como
um instrumento de estratégia para o aumento dg produtivade da empresa e ao
mesmo tempo € um fato que ajuda na contratagéo de funcionarios que realmente

consegue atender as expectativas da empresa.
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APENDICE A

QUESTIONARIO APLICADO COM OS COLABORES DA EMPRESA NUTRIVALLE

1. Quanto tempo tem que vocé trabalha na empresa Nutrivalle?

( ) 02 Meses ( ) 06 meses ( ) 01 ano a 04 anos

©
2. Como comegou a trabalhar na empresa?
( ) Porindicacao () Porconvite
3. A empresa oferece algum programa de capacitagéo para os funciocnarios?
( ) Sim ( )Nao
4. A empresa oferece confraternizagdes para os funcionarios?
{ ) Sim ( )Nao
_
"
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APENDICE B

HISTORICO DA EMPRESA PESQUISADA

Razdo Social: Nutrivalle — Nutrigdo Animal Ltda

Forma Juridica da Organizagao: Sociedade Empresaria Limitada
CNPJ: 05.595.287/0001-87

Data da constituicdo: 15/03/2003

Endereco: GO 334, saida para a cidade de Nova América

Ramo de atividade: Fabricagéo e revendo de Ragdes e Sais minerais
Namero de funcionarios: 08 funcionarios

Definigdo do Negdcio: Fabricar e vender agdes e sais minerais de qualidade para

Rubiataba e regido Vale do Sao Patricio.

Histérico: Empresa: Empresa inaugurada em 15/03/2003, sendo que nasceu de
um sonho de um jovem agrénomo e zootecnista Leonardo Marcal Nogueira. A
estrada até aqui foi repleta de desafios, todos eles superados com muito
profissionalismo e perseveranga. Com muito esforgo e profissionalismo a Nutrivalle
foi conseguindo ganhar seu espago e confianga em Rubiataba e a partir disto
conseguiu ganhar a confianga da regido Vale do Sao Patricio. No comego a
empresa nao tinha sede propria, hoje a mesma possui sede e os maquinarios

adequados para a produ¢io da ragao.

Nome do proprietario: Leonardo Marga! Nogueira



