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RESUMO

A area de recursos humanos é a parte que cuida do posicionamento e a aplicagéo
das pessoas aos cargos ou fungdes dentro da organizagdo. Também faz parte a
analise e descrigdo dos cargos e programas de avaliagédo e integragdo das pessoas,
portanto &€ uma fungao gerencial. Um dos enfoques conceituais de geréncia é aquele
que constitui o conjunto de agdes que implicam na diregdo, coordenacgéo e controle
de recursos, e entre eles encontram-se as pessoas. Este trabalho foi desenvolvido
para identificar a existéncia de técnicas de recrutamento e selegdo de pessoas no
Supermercado Daniel, localizado na cidade de Nova Gldria. Teve como objetivo
geral identificar a necessidade da implantagdo de técnicas de recrutamento e
sele¢éo de pessoal dentro da organizagao. Assim utilizou-se metodologicamente de
pesquisa descritiva qualitativa tendo como procedimentos as pesquisas
bibliograficas e de campo, onde foi feita a coleta de dados através de entrevistas. O
referencial teérico foi desenvolvido mediante a pesquisa de varios autores sobre os
conceitos e aplicagfes em recrutamento e selegdo. Os resultados mostraram que a
empresa ainda n&o possui um responsavel para realizar o recrutamento e selegao
dos novos funcionarios e ainda ndo utiliza nenhuma técnica para selecgéo dos seus
candidatos. Apesar disso ha uma grande importancia em realizar o processo de
recrutamento e selegao de pessoal na empresa pesquisada.

Palavras-chave: Recrutamento; Sele¢éo; Supermercado Daniel.
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ABSTRACT

The human resources area is the part that takes care of the placement and the
application of those duties or functions within the organization. Also is part of the
analysis and description of the positions and the evaluation and integration of those
programs, so it is a management function. One of the conceptual approaches of
management is that it is the set of actions that imply the direction, coordination and
control of resources and among them are people. This study was designed to identify
the existence of technical recruitment and selection of people in Danie! Supermarket,
located in Nova Gloria. The general aim was to identify the need to implement
techniques for recruitment and selection of personnel within the organization. So we
used methodologically qualitative descriptive research having like procedures the
bibliographic research and field, where it has been collecting data through interviews.
The theoretical framework was developed through research of various authors on the
concepts and applications in recruitment and selection. The results showed that the
company still does not have a responsibility to carry out the recruitment and selection
of new employees and not use any technique to select their candidates.
Nevertheless there is a great importance in conducting the recruitment and selection
of personnel in the company studied.

Keywords: Recruitment, Selection; Supermarket Daniel.
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INTRODUGAO

O processo de Recrutamento e Selegdo nas empresas vem crescendo e
aperfeicoando cada vez mais, devido a grande necessidade que as organizagoes
{&m em contratar mao-de-obra qualificada, para atender a necessidade do mercado
de trabalho e automaticamente reduzir custos e aumentar a produtividade. A area de
recursos humanos, também chamado de gestéo de pessoas, contempla uma das
fungées mais importante da empresa, pois & através do departamento de recursos
humanos que a empresa ira realizar todo o processo de recrutamento, selegéo,
treinamento e avaliagao de seus candidatos. Observa-se que no mercado atual as
empresa necessitam de funcionarios capacitados para obter sucesso.

Portanto, & necessario que a empresa tenha uma area de gestao de pessoas
bem organizada, e com funcionarios aptos a desempenhar seu papel, tendo em vista
que ao ser selecionado o candidato apto exercera o cargo de acordo com a
necessidade da empresa contratante.

Pode-se classificar esta fungao dos Recursos Humanos como as atividades
de: atragdo, manutengéo, motivagéo, treinamento e desenvolvimento do pessoal de
um grupo de trabalho.

Este trabalho foi desenvolvido dentro de uma organizagdo do ramo de
supermercado com intuito de implantar as técnicas de recrutamento e selegcdo de
pessoas, diante deste estudo pretende-se ajudar a organizar, sendo que este sera
desenvolvido no Supermercado Daniel, localizado na cidade de Nova Gloria. Na
primeira visita no supermercado foi realizada uma conversa formal com o gerente
geral por meio de uma entrevista, ele nos relatou que a empresa conta com 26
funcionarios, que estao distribuidos nos seguintes cargos: gerente geral, contador,
motorista, digitador, cobranga/guarda, auxiliar de servicos gerais, repositor,
entregador, caixa, atendente agougue, e mediante o crescimento da empresa sera
necessario contratar mais 15 funcionarios onde serdo distribuidos nos cargos de:
entregador, administrativo, caixa, controlador de estoque, atendente agougue.

Administrar Recursos Humanos é zelar, por meio de variadas formas de agéo,
pelas relagdes humanas no trabalho, suas caracteristicas e evolugéo, podera auxiliar
a compreender a natureza da administragao de recursos humanos, seus escopos e
reais possibilidades de utilizagdo nos organismos sociais. E com este exposto
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vamos trabalhar a problemética: Qual a necessidade da implantagéo das técnicas de
recrutamento e selegdo de pessoal dentro da organizagdo Supermercado Daniel?

Teve como objetivo geral Identificar a necessidade da implantacéo de
técnicas de recrutamento e selecdo de pessoal dentro da organizagao
Supermercado Daniel e como objetivos especificos Apresentar os principais
conceitos de Recursos Humanos com énfase no Recrutamento e Selec¢io; Identificar
quais as principais técnicas de recrutamento e selecdo e quais podem ser
implantados ha empresa; Sugerir a implantagdo das Técnicas de Recrutamento e
Seleg&o no Supermercado Daniel.

Justificando que as organizagbes procuram adotar meios eficazes para
recrutar candidatos, observando as diferengas individuais de cada um, tanto no
plano fisico (estatura, peso, forga, acuidade visuai e auditiva, resisténcia a fadiga,
etc.), como no plano psicolégico (temperamento, caréter, inteligéncia, aptidoes,
habilidades mentais, etc) que podem levar as pessoas a se comportarem
diferentemente, a perceberem situagbes de maneira diferente e desempenharem
fungbes com maior ou Menor sucesso na empresa.

De acordo com Chiavenato (2000, p. 127),

o planejamento de pessoal & o processo de deciséo a respeito dos
recursos humanos necessarios para atingir 0s objetivos
organizacionais em determinado periodo de tempo. Trata-se de
antecipar qual a forga de trabalho e os talentos humanos necessarios
para a realizagdo organizacional futura.

Chiavenato (2000), afirma ainda que, as Relagdes Humanas &, uma atitude,
uma filosofia, um reconhecimento da verdade basica sobre seres humanos, e uma
ferramenta extremamente eficaz que aperfeigoa a administragéo e toda a civilizagéo
na qual vivemos. Para eles nenhum homem sensato pratica relagées humanas, ele
as vive! Eles definem Relagées humanas como sendo a prética voluntaria das
pessoas entenderem-se bem umas com as outras com a finalidade de levarem a

efeito uma tarefa que conjuntamente concordaram em realizar.
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2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 RECURSOS HUMANOS

Dentro dos processos basicos na gestdo de pessoas é indispensavel o
cuidado com alguns itens tais como: a provisdo, aplicagdo, monitoramento,
desenvolvimento e controle de pessoas.

Para Chiavenato (2000, p. 127):

Administragdo de recursos humanos produz profundo impacto nas
pessoas e has organizagbes. Maneira de lidar com as pessoas, de
busca-las no mercado, de integra-las e orienta-las, de fazé-la
trabalhar, de desenvolvé-las, de recompensa-las e controla-las, ou
seja, a qualidade de maneira como as pessoas sdo geridas na
organizagdo € um aspecto crucial de competitividade organizacional.

O processo de planejamento de recrutamento é visto como “atragéo 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 as
melhores formas de pagamento, carreira, seguranga entre outras, que levara a
empresa disputar pelos melhores profissionais no mercado de trabalho.

De acordo com Lucena (1995, p. 83):

Planejamento de Recursos Humanos é mais uma estratégia de
abordagem e de tratamento global da administrag8o dos Recursos
Humanos, integrados ao negdcio da empresa e que inclui a
preocupacéo com o futuro, do que propriamente mais um conjunto de
técnicas que se somam as ja existentes, embora essa abordagem
sistémica possa gerar a necessidade de serem criadas novas
técnicas ou instrumento de administragéo de pessoal.

A provisdo & o processo responsavel pela busca das pessoas no mercado de
Recursos Humano e a sua escolha e introdugdo na organizagdo incluem o
planejamento e pesquisa, recrutamento e selegdo de pessoal. Trata das
necessidades de recursos humanos para as operagbes da organizagdo. E o
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processo de atrair, filtrar e escolher as pessoas que farao parte da empresa.

Para Chiavenato (2008, p. 110) “Recurso humano, sdo as pessoas que
ingressam, permanecem e participa da organizagéo, qualquer que seja o seu nivel
hierarquico ou a sua tarefa”.

Na empresa pesquisada serd feita a divulgacao das vagas que seréo
disponibilizadas para que assim os candidatos interessados possam se manifestar e

procurar a empresa.

2.2 GESTAO DE PESSOAS

As pessoas sdo partes essenciais para as organizagbes, n&o existem
organizagdes sem pessoas. Todas as organizagdes dependem de pessoas porque &
basicamente constituida de pessoas. Elas compdem o quadro mais valioso das
organizagbes. Sé@o elas que tomam decisbes e administram todo o0 processo

organizacional.

As organizagdes s@o pessoas; organizagoes sdo grupos, e
organizagdes séo organizagbes. Gerentes administram pessoas;
gerentes administram grupos; e gerentes administram organizagdes.
Gerentes sd0 pessoas; gerentes so membros de grupos; € gerentes
s30 membros de organizagdes. (CHIAVENATO, 1999, p. 83)

Organizagfes sdo compostas por pessoas, ou seja, recursos humanos, onde
estas irdo fazer parte do funcionamento da empresa, sendo assim, estes serao
muito importante, pois s&o eles que dardo suporte para o crescimento da mesma no
mercado.

De acordo com Chiavenato (1990, p. 33),

é importante que o individuo se sinta pessoalmente responsavel pelo
sucesso ou falha das tarefas que possa decorrer de seus esforgos. O
individuo descobre seu proprio desempenho enguanto executa o
trabalho.

Pode-se dizer que de acordo com o pensamento do autor, as pessoas sdo de
grande importancia para as empresas, pois & a fonte de criagdo e de inovagao. As
pessoas sao um ativo intangivel. Esses ativos sdo considerados como: educagao,
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habilidades, especialidades, treinamentos, competéncias e etc. As maquinas
frabalham, mas nao criam.

O profissional de hoje precisa ter conhecimento, talento e saber trabalhar com
as tecnologias da informagéo e da comunicagéo, analisando dados e informagdes e
comunicando-se intensivamente com os membros de sua equipe, num trabalho
cooperativo. E um profissional com conhecimentos globais do negdcio e com
especializagdo em sua area de atuagéo, capaz de vender produtos, servicos,
imagem e marcas. Um nimero maior de pessoas esta executando trabalho do
conhecimento, pois estd aumentando o contelido de conhecimento
independentemente da area de atuagao.

2.3 RECRUTAMENTO DE PESSOAS

A empresa deve procurar atrair o maximo de candidatos ao preenchimento de
determinado cargo, para que a mesma possa escolher entre os candidatos
recrutados, aqueles que se mostrem mais qualificados para ser o futuro participante
da organizagdo. Assim, elas, de modo geral, procuram satisfazer suas
necessidades, escolhendo os melhores candidatos para ocupar o cargo disponivel.

Para Chiavenato (2000, p. 127), que Administragdo de Pessoal é tao ou
quase, mais importante que qualquer outra fungdo de uma organizacdo. E uma
necessidade dentro de uma empresa, a atragdo, a obtengdo, manutengao e
aperfeicoamento das pessoas; como foi dito por um dos autores acima.

Segundo Chiavenato (2000, p. 205):

O recrutamento envolve um processo que varia conforme a
organizagdo. O inicio do processo de recrutamento depende de
decis&o de linha. Em outras palavras, o 6rgdo de recrutamento néo
tem autoridade de efetuar qualquer atividade de recrutamento sem a
devida tomada de decisdo por parte do 6rgéo que possui a vaga a
ser preenchida.

No supermercado o recrutamento sera feito através dos meios de
comunicagéo disponibilizados na cidade, ou seja, nas radios locais e propaganda em
carro volante.
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2.4 FONTES DO RECRUTAMENTO

As fontes de recrutamento séo as areas do mercado de recursos humanos
explorados pelos mecanismos de recrutamento. Em outros termos, o0 mercado de
recursos humanos apresenta fontes de recursos humanos diversificados que devem
ser diagnosticadas e localizadas pela empresa, através de uma multiplicidade de
técnicas de recrutamento, visando atrair candidatos para atender as suas
necessidades.

As fontes de recrutamento sdo areas do mercado de recursos
humanos, explorados pelos mecanismos do recrutamento. Em outros
termos, o mercado de recursos humanos apresenta fontes de
recursos humanos diversificados que devem ser diagnosticados e
localizadas pela empresa que passa a influencia-las, através de uma
multiplicidade de técnicas de recrutamento, visando a atrair
candidatos para atender as suas necessidades. (CHIAVENATO,
2000, p. 208)

Portanto, ha duas fontes de recrutamento de acordo com Chiavenato (2000,
p. 208), “as fontes internas (isto &, os proprios empregados da empresa) e as fontes
externas (os candidatos que estdo no mercado de méo-de-obra)’. Por meio do
recrutamento interno, os candidatos s&@o recrutados na prépria empresa e através do
externo, no mercado de trabalho.

Sendo assim, o recrutamento € feito a partir das necessidades presentes e
futuras de candidatos dentro das organizagées. Portanto, o recrutamento constitui-se
no elo entre a organizagéo e o mercado de trabatho.

Os recrutamentos dos candidatos para a organiza¢gdo do Supermercado
Daniel serdo feitos através das vagas de servigos disponibilizados pela empresa.

2.4.1 Recrutamento interno

O processo de recrutamento e selegdo é importante para organizagéo, pois €
através desse processo que as empresas poderdo contratar pessoas adequadas
aos cargos, pessoas mais satisfeitas com seu trabalho, tendo mais entrosamento
com a empresa pois assim de certo modo permanecem nela por mais tempo e
conseqlentemente gerar maior produtividade e eficiéncia.
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As vantagens do recrutamento interno de acordo com Chiavenato (2000, p.
210) sdo: a) E mais econdmico; b) E mais rapido; c) Apresenta maior indice de
validade e de seguranga; d) E uma fonte poderosa de motivagdo para 0s
empregados; €) Aproveita os investimentos da empresa em treinramento do pessoal,
f) Desenvolve um sadio espirito de competigao entre o pessoal.

Segundo Chiavenato (2000, p. 211) as desvantagens do recrutamento
interno, sao:

a) Exige que os novos empregados tenham potencial de
desenvolvimento para ser promovido a alguns niveis acima do cargo
onde estdo sendo admitidos e motivados suficientes para chegar 1a;
b) Pode gerar confiito de interesses, pois, ao oferecer oportunidades
de crescimento cria uma atitude negativa nos empregados que nao
demonstram condigbes, ou ndo realizam aquelas oportunidades; c)

i Reduz a inovagdo do trabalho; d) Demasiada énfase na promogao
desperta carreirismo; f) Ressentimento dos nao promovido; @)
Recrutamento interno requer treinamento; h) E necessaria uma
avaliagao criteriosa.

Recrutar e selecionar séo processos que caminham lado a lado e devem
estar sempre em sintonia. Assim, as pessoas € as organizagbes estdo engajadas
em um continuo e interativo processo de atrair uns aos outros.

2.4.2 Recrutamento externo

O recrutamento externo funciona com candidatos vindos de fora. Havendo
uma vaga, a organizagio deve procurar preenché-la com pessoas estranhas, ou
seja, com candidatos externos atraidos pelas técnicas de recrutamento.

As vantagens do recrutamento externo de acordo com Chiavenato (2000, p.
217) sao:

a) Traz “sangue novo” e eéxperiéncias novas para a organizagao; b)
Renova e enriquece os recursos humanos da organizagao; c)
Aproveita os investimentos em treinamento e desenvolvimento de
pessoal efetuado por outras empresas ou pelos proprios candidatos.

O recrutamento externo oferece desvantagens tais como: a) E mais
demorado do que o recrutamento interno; b) E mais caro e exigem
inversdes e despesas imediatas com anuncios, jornais, honorarios de
agéncias de recrutamento, despesas operacionais relativas a salarios
e encargos sociais da equipe de recrutamento, material de
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escritérios, formularios, etc.; c) E menos seguro do que o
recrutamento interno; d) Monopoliza as vagas e as oportunidades
dentro da empresa; e) Geralmente afeta a politica salarial da
empresa. (CHIAVENATO, 2000, p. 217)

A grande importancia dos Recursos Humanos dentro da organizagéo é
principalmente na hora de recrutar e selecionar os melhores candidatos para
trabalhar e fazer a diferenga na empresa.

2.5 SELEGCAO DE PESSOAS

Pode-se dizer que as organizagbes sao compostas por pessoas, o estudo das
pessoas constitui a unidade basica para estudar as organizagbes. A tendéncia hoje
é fazer com que todas as pessoas, em qualquer nivel dentro da organizagdo, sejam
administradores ou gestores e ndo simplesmente executores de suas tarefas.

Segundo Chiavenato (2000, p. 127), “fungdo da Administracdo de Pessoas é
um completo zelo para com as mesmas, € uma forma de estar mais atento ao que
realmente é a alma de qualquer empreendimento: as pessoas que nela trabalham”.

Em termos, a selecdo busca entre os candidatos recrutados aquelas
mais adequadas aos cargos existentes na empresa, visando
aumentar a eficiéncia e o desempenho do pessoal, bem como a
eficacia da organizagdo. A tarefa da selegdo de pessoal € a de
escolher dentre os candidatos recrutados aqueles que tenham
maiores probabilidades de ajustar-se ao cargo vago e desempenha-
lo bem. Tendo alguns modelos de selegdo como: a de colocagao
onde a um candidato para uma vaga, o de selegdo onde em varios
candidatos para varias vagas. (CHIAVENATO, 2000, p. 223-5)

As pessoas sdo partes essenciais para as organizagdes, nao existem
organizagbes sem pessoas. Todas as organizagbes dependem de pessoas porque &
basicamente constituida de pessoas. Elas compdem o quadro mais valioso das
organizagbes. Sao elas que tomam decisbes e ‘,administram todo o processo
organizacional. M

-/

Para Werther Jr. e Davis (1983, p. 4).,

- _’v.
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As pessoas $80 0 elemento mais comum em cada organizacgdo. Elas
criam os objetivos, as inovagbes e as realizagbes pelas quais as
organizagdes sdo louvadas. Quando consideradas da perspectiva
de uma organizagio, as pessoas sa0 recursos. N&o sfo recursos
inanimados, tais como terra e capital, ao invés, sdo recursos
humanos. Sem eles, as organizagdes nao existem.

Chiavenato (2008, p. 110), afima que, "as pessoas trazem para as
organizagbes suas habilidades, conhecimentos, atitudes, comportamentos,
percepgoes, efc.”.

Pode-se dizer que de acordo com os autores, as pessoas s&o de grande
importancia para as empresas, pois € a fonte de criagéo e de inovagao. Elas s&o um
ativo intangivel. Esses ativos sdo considerados como: educagéo, habilidades,
especialidades, treinamentos, competéncias e etc. As maquinas trabalham, mas néao
criam.

E no Supermercado Daniel a selegdo dos candidatos sera feita através da
disponibilizagao das vagas no supermercado.

2.5.1 Técnicas de Selegao de Pessoal
Com as informagdes a respeito do cargo a ser preenchido, o passo a seguir €
a escolha das técnicas de selecdo adequadas para conhecer os futuros candidatos.

As técnicas de selegdo s&o meios através dos quais se busca
informagdo a respeito do candidato e de suas caracteristicas
pessoais. Em outras palavras, as técnicas de seleg&o visam fornecer
informacbes objetivas sobre as qualificagbes e caracteristicas dos
candidatos que demandariam muito tempo para serem obtidas
através da simples observagio didria daqueles. (CHIAVENATO,
2000, p. 234)

O profissional de hoje precisa ter conhecimento, talento e saber trabalhar com
as tecnologias da informagio e da comunicagéo, analisando dados e informagdes e
comunicando-se intensivamente com os membros de sua equipe, nhum trabatho
cooperativo.

As técnicas escolhidas deverdo representar o melhor predito para o
desempenho futuro do cargo.
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Chiavenato (1990, p. 234) cita que, “as técnicas de selegéo podem ser assim
classificadas: entrevista de selegdo prova de conhecimento ou de capacidade, testes
psicrométricos e técnicas de simulagao”.

Chiavenato (2000), destaca a seguir as principais caracteristicas de cada uma
das técnicas de sele¢do.

Entrevista de Selegdo — A entrevista de Selegao € a técnica de sele¢do mais
utilizada e conhecida. Trata-se de efetuar perguntas previamente programadas ao
candidato e anotar suas respostas ou parte delas. Para Chiavenato (2000, p. 234),
‘na realidade, a entrevista é o processo de comunicagéo entre duas ou mais
pessoas que se interagem. De um lado o entrevistador ou entrevistadores e do outro
lado o entrevistado ou entrevistados”.

Testes de Conhecimentos ou de Capacidade - Para Chiavenato (2000, p.
242) as provas de conhecimentos ou de capacidade sédo técnicas de selecdo que
procuram medir conhecimentos ou habilidades dos candidatos através de perguntas
escritas que requerem respostas escritas. Sao técnicas muito utilizadas nas nossas
escolas para avaliar os conhecimentos dos alunos e o aproveitamento escolar.
Chiavenato (2000) complementa que a classificagdo quanto & maneira, as provas
podem ser: Oral, Escrita e Realizagdo; que a classificagdo quanto a area de
conhecimento abrangido, pode ser: Provas Orais e Provas Especiais, e, a
classificagdo quanto a forma como as provas sdo elaboradas, pode ser. Provas
Tradicionais, Provas Objetivas e Provas Mistas.

Testes Psicrométricos — Para Chiavenato (2000, p. 244), “é, portanto um
conjunto de provas que se aplica a pessoas para apreciar seu desenvolvimento
mental, suas aptidées, habilidades, conhecimentos, etc.”. Na realidade, o teste serve
para medir 0 desempenho ou execugdo, seja através de operacbes mentais ou
manuais, de escolhas ou de lapis-papel, geralmente & utilizado para melhor
conhecer as pessoas nas decisdées de emprego, orientacao e avaliagdo profissional,
diagnostico e personalidade.

Testes de Personalidade - Para Chiavenato (2000, p. 248), “estes testes
servem para analisar os diversos tragos de personalidade, sejam eles determinados
pelo carater (tragos adquiridos ou fenotipicos) ou pelo temperamento (tragos inatos
ou genotipicos)”.

Testes de Simulagdo - Para Chiavenato (2000, p. 248), as técnicas de
simulag¢ao procuram passar do tratamento individual e isolado para o tratamento em



K 4

i

¢ 3

g

21

grupos e exclusivamente verbal para a a¢do social. Seu ponto de partida € o drama,
que significa reconstituir em cima de um palco, contexto dramatico no momento
presente.

As vagas disponibilizadas pela empresa seréo de acordo as necessidades da
complementacio do quadro de recursos humano.
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3 METODOLOGIA DA PESQUISA

Neste trabalho monografico foi desenvolvido uma pesquisa no Supermercado
Damel da cidade de Nova Gléria e para atingir seus objetivos foram utilizados a
pesqmsa bibliografica com pesquisa descritiva com a realizagdo de entrevistas uma
ndo estruturada com o proprietario € uma estruturada com seu gerente para se
coletar os dados.

Para Lakatos e Marconi (2003, p. 155),

A pesquisa, portanto, &€ um procedimento formal, com método de
pensamento reflexivo, que requer um tratamento cientifico e se
constitui no caminho para conhecer a realidade ou para descobrir
verdades parciais.

Segundo Lakatos e Marconi (2003, p. 158), “A pesquisa bibliografica &€ um
apanhado geral sobre os principais trabalhos ja realizados, revestidos de
importancia, por serem capazes de fornecer dados atuais e relevantes relacionados
com o tema”.

A pesquisa que utilizada para coleta de dados foi Pesquisa Qualitativa que de
acordo com Roesch (1999, p. 154):

A pesquisa qualitativa € apropriada para a avaliagae formativa,
quando se trata de melhorar a efetividade de um programa, ou plano,
ou mesmo quando & o caso da proposigao de planos, ou seja,
quando se trata de selecionar as metas de um programa e construir
uma intervengdo, mas ndo € adequada para avaliar resultados ou
programas ou planos.

3.1 COLETA DE DADOS

De acordo com Andrade (2005, p. 152)

Para a coleta de dados deve-se elaborar um plano que especifique
os pontos de pesquisa e os critérios para a selegdo dos possiveis
entrevistados e dos informantes que responderdo aos questionarios
ou formularios.
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Para realizar a coleta dos dados realizou-se uma entrevista com o
gerente/proprietério. De acordo com Lakatos € Marconi (2003, p. 194):

A entrevista & um encontro entre duas pessoas, a fim de que uma
delas obtenha informagdes a respeito de determinado assunto,
mediante uma conversagdo de natureza profissional. E um
procedimento utilizado na investigagao social, para a coleta de dados
ou para ajudar no diagndstico ou no tratamento de um problema
social.

E com intuito de coletar dados foi realizada a Entrevista Estruturada
(APENDICE A) com gerente geral do Supermercado Daniel. Que de acordo Lakatos
e Marconi (2003, p. 197):

E aquela em que o entrevistador segue um roteiro previamente
estabelecido; as perguntas feitas ao individuo sdo predeterminadas.
Ela se realiza de acordo com um formulario (ver mais adiante)
elaborado e é efetuada de preferéncia com pessoas selecionadas de
acordo com um plano. (LAKATOS; MARCONI, 2003, p. 197).

3.2 TRATAMENTO DOS DADOS

Para a andlise e interpretagdo dos dados foi necessério agregar todas as
anotagdes (dados) que foram feitas no decorrer do desenvolvimento do trabalho e
finalmente foram feitas a analise e a tabulagéo.

Segundo Andrade (2005, p. 154), “o seu objetivo € do analisar os dados,
organizar, classificar os dados para que deles se extraiam as respostas para os
problemas propostos”.

Para Lakatos e Marconi (2003, p. 157) “Uma vez manipulados os dados e
obtidos os resultados, o passo seguinte € a analise e interpretagdo dos mesmos,
constituindo-se ambas no nucleo central da pesquisa”.
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4 RESULTADOS

4.1 CARACTERIZAGAO DA EMPRESA

Nome da Entidade: Supermercado Daniel Ltda.
Nome Fantasia: Supermercado Daniel
Endereco: Av. Bernardo Sayao - Centro
Cidade: Nova Gloéria- GO

Telefone: (62) 3345-3391

Nome do Proprietario: Daniel Jodo da silva
Ramo de Atividade: Supermercado

Area de Atuagéo: Varejo

Figura 1: Fachada do Supermercado Daniel.

Fonte: Dados da pesquisa, adaptados pelo autor. 2013.

O diretor proprietario e presidente Daniel relatou um pouco de sua histéria de
como surgiu a ideia de abrirem as portas do estabelecimento ha 10 anos, em Nova
Gléria. Ele que ja foi carroceiro, servente de pedreiro, vendedor de melancia na rua
e ap6s muita luta, abril um pequeno agougue, foi onde tudo comegou a dar certo. No
acougue, para melhorar a renda, Daniel comegou a comercializar também secos e
molhados bem timidamente, e com a competéncia e administragdo chegou na
estrutura que esta hoje. Daniel acreditou e investiu mais de dois milhdes de reais
somente na estrutura fisica, construida em uma area de dois mil metros quadrados,
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realmente um grande investimento que o povo de Nova Gléria merece. Concluiu
Daniel que disse ter a honra e a graga de Deus em sua vida.

Supermercado Daniel, atua desde 2003, na cidade de Nova Gléria,
comercializando ha varios anos, contando com o atendimento eficiente e boa equipe
de colaboradores. E uma empresa familiar. Quanto ao grau de escolaridade do
proprietario/gerente o senhor Daniel, este possui o Ensino Médio completo. Este visa
sempre a busca constante em aprimorar o atendimento e isto tem garantido a
conquista de novos clientes. O Supermercado Daniel ao longo de sua trajetéria
conquistou os clientes mantendo um estreito relacionamento em prol do
fortalecimento de uma parceria cada vez mais sélida. O Supermercado atua no
comércio varejista, mais especificamente no ramo de supermercado, possui uma
ampla infraestrutura diversificada em sua linha de produtos, disponibiliza a seu
publico/clientes, agougue, frutaria, produtos alimenticios, bebidas, frios, utilidades do
lar, como: cama, mesa, banho, cal¢ados, materiais escolares, perfumaria, e outros
integrados ao supermercado. Conta com um quadro de 26 (vinte e seis)
funcionarios, qualificados conforme o cargo e séo treinados na propria organizagéao,
e sao distribuidos dentro das seguintes fungdes: caixa, reposicdo de mercadorias,
vendedores, entregadores, servigos gerais (faxina), agougue, frutaria e cobranga. No
mercado atual, conquista seu espago os que se destacam pela eficiéncia e
qualificacdo. O zelo e 0 entusiasmo devem acompanhar toda a agéo que norteia as
metas de uma empresa. Uma estrutura de bases sélidas exige pessoas
competentes e dedicadas. Sendo assim, o supermercado conta com um namero de
4000 (mil) clientes diversificados.

Na pratica pode-se dizer que € chamado recursos humanos o conjunto dos
empregados ou dos colaboradores de uma organizacdo. Na categoria dos
profissionais que atuam na empresa sdo administrador; agougueiro; entregador,;
padeiro; empacotadores, repositor.

Quanto a divisao técnica de trabalho € Comercial onde o atendimento ao
consumidor s&o realizadas pelos: caixas; empacotadores; cobradores; e na area
Administrativa estdo as fun¢des administrativas que séo feitas pelo proprietario,
gerente.

Quanto a qualificagcao dos funcionarios da empresa eles estéo todos em suas
as fungdes especificas; até 0 momento a empresa ainda nao disponibilizou nenhum
treinamento especifico somente o gerente repassa ao funcionario contratado pela
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empresa a fungdo que estd disponibilizada de acordo com a formagéo do
funcionario. A jornada de trabalho & de 8 horas diarias. Conta atualmente com 26
empregados, distribuidos em seguintes cargos.

Figura 2: Organograma do Supermercado Daniel.

PROPRIETARIO

Administragdo/Gerente

T

Caixa Empacotado Repositor Acougue Frutaria | Entregador | Cobranga | Serv.Gerais

Fonte: Dados da pesquisa, adaptador pelo autor, 2013.

As principais metas da empresa Supermercado Daniel s&o: a) oferecer o
melhor atendimento possivel aos seus clientes e ter uma boa relagdo com seus
funcionarios; b) alcancar a fidelizagao dos clientes; ¢) aumentar as vendas; d)
possuir prego competitivo. Para Oliveira (2011, p. 53) meta corresponde aos passos
ou etapas, perfeitamente quantificados e com prazos para alcangar os desafios e
objetivos. As metas sdo decomposi¢des dos objetivos ao longo do tempo (anos,
semestres, meses).

Os principais recursos dentro da empresa que resultam o produto final € mm
bom atendimento, como: responsabilidade, carisma, atenc&o, dentre outros,
oferecidos pela administragdo e demais funcionarios.

De acordo com Oliveira (2011, p. 50) “Missdo é a determinagédo do motivo
central da existéncia da empresa, ou seja, a determinagédo de “quem a empresa
atende”, com seus produtos e servigcos”. Quanto a missdo da organizagéo
Supermercado Daniel é atender os clientes com os produtos e servigos satisfatérios
para fidelizar clientes.
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Visdo & conceituada como os limites que os proprietarios e principais
executivos da empresa conseguem enxergar dentro de um periodo de tempo mais
longo e uma abordagem mais ampla (OLIVEIRA, 2011, p. 65). No Supermercado
Daniel sua visao & ser uma empresa de boa atuagéo e conquistar clientes.

Oliveira (2011, p. 67), os valores representam o conjunto dos principios e
crengas fundamentais de uma empresa, bem como fornecem sustentagcdo para
todas as suas principais decisdes. Seus Valores estao enfocados na agilidade, ética,
esplrito de equipe, comprometimento e o foco no cliente.

O supermercado conta com um gerente geral, o qual cuida da delegacéo,
estrutura organizacional, tarefas e metas da organizagéo. E ha outro responsavel
apenas pelas compras. No Marketing, séo realizadas propagandas no radio, em
carros de propagandas; séo feitas diversas promogdes; sorteio de prémios em datas
comemorativas para clientes e funcionarios; os pregos séo tabelados. No Financeiro
o gerente geral & responsavel pelo financeiro da organizagdo; a empresa €
equilibrada financeiramente, ou seja, estd no verde, pois contou com a ajuda de
financiamentos e empréstimos.

Chiavenato (2008, p.110), afirma que, “as pessoas frazem para as
organizagdes suas habilidades, conhecimentos, atitudes, comportamentos,
percepgdes, etc.”. No Supermercado Daniel quanto ao quadro de pessoal todas as
areas contém profissionais intelectualmente capacitados; a organizagao oferece
treinamento aos funcionarios, quando necessario; 0s profissionais recebem todos os
beneficios de acordo com a lei.

Quanto a Produgdo sdo delegadas as responsabilidade a todos os
funcionarios, e os auxilia sempre; ha também o gerente de compras que o auxilia.

No que diz respeito ao banco de dados o conhecimento quanto aos clientes &
decorrente do tempo de convivéncia; através do cadastro sao necessarios os dados
completos do cliente, ailém da consulta ao Servico de Protecéo ao Crédito e devido a
cidade ser pequena, permite que as pessoas se conhegam.

Seus Clientes tém a liberdade de reclamar e opinar, e sempre ser atendido.
Quanto os Sistemas Operacionais e de Informagéo o sistema é sempre atualizado;
e, as informacdes sao passadas a todos os clientes pelo gerente e funcionarios, no
caso, s30 se o cliente & devedor, o quanto estd devendo, os pregos das
mercadorias.
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E quanto aos fatores externos de uma empresa sao oportunidades, € no
Supermercado: Ha sempre sorteio de prémios aos clientes; Clientes sempre tém
desconto de 5% em compras a vista; Cobre a oferta dos demais. Quanto as
ameagas estdo: muitos supermercados em relagdo ao tamanho da cidade;
Encontram-se muitos supermercados em relagdo ao tamanho da cidade; A
concorréncia esta sempre em busca de diferenciais como, reducgao de pregos,
promogodes, etc.

No ambiente externo no que diz respeito aos Fatores Econdmicos utilizados
pela organizagdo s&o préprios e também conta com 02 convénios com outras
instituicdes. Os Fatores Tecnolégicos que o supermercado utiiza é tecnologia
através de telefone, fax, sistema especifico do caixa. Os Fatores Sociais a empresa
estda sempre ajudando aos necessitados, através de campanhas feitas pela
sociedade, com doacdes de alimentos.

4.2 COLETA E ANALISE DOS DADOS

De acordo com o gerente geral da empresa pesquisada é de porte médio,
apresenta bom ambiente de trabalho, boa localizagado, boa instalagdo. O mesmo
relatou que a empresa ndo tem as técnicas de recrutamento e sele¢do. Conta com
26 funcionarios, sendo gerente geral, contador, motorista, digitador,
cobranga/guarda, auxiliar de servicos gerais, repositor, entregador, caixa, atendente
acougue. O processo de contratacdo dos funcionarios ocorreu através de
indicagdes.

De acordo com Chiavenato (2000, p. 127), o planejamento de pessoal € o
processo de decisdo a respeito dos recursos humanos necessarios para atingir os
objetivos organizacionais em determinado periodo de tempo. Trata-se de antecipar
qual a forga de trabalho e os talentos humanos necessarios para a realizagéo

organizacional futura.

De acordo com Lucena (1995, p. 83):

Planejamento de Recursos Humanos é mais uma estratégia de
abordagem e de tratamento global da administragao dos Recursos
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Humanos, integrados ao negécio da empresa e que inclui a
preocupagdo com o futuro, do que propriamente mais um conjunto de
técnicas que se somam as ja existentes, embora essa abordagem
sistémica possa gerar a necessidade de serem criadas novas
técnicas ou instrumento de administragéo de pessoal.

A empresa ainda néo possui um responsavel para realizar o recrutamento e
selecao dos novos funcionérios e ainda nao realiza nenhuma técnica para selegéo
dos seus candidatos. O gerente disse que, ndo esta satisfeito com o trabalho de
alguns de seus funcionarios e suas atividades dentro da empresa entdao sendo
desenvolvidas de forma razoavel, mas néo o esperado.

As necessidades da empresa em recrutar e selecionar € para poder escolher
a pessoa certa, para o cargo certo. A empresa ira contratar uma pessoa com fungéao
de administrar que conhega bem as técnicas de recrutamento de selegdo com
formagdo académica, cujo objetivo de gerenciar o departamento pessoal da
empresa. Serdo disponibilizadas 15 novas vagas para o Recursos Humanos,
Administrativo, Atendente de caixa, Controlador de estoque, Atendente de agougue,
Entregador. Todos deveréo ter formagoes académicas nas areas administrativas e o

restante com experiéncia nas areas.

As fontes de recrutamento sdo areas do mercado de recursos
humanos, explorados pelos mecanismos do recrutamento. Em outros
termos, o mercado de recursos humancs apresenta fontes de
recursos humanos diversificados que devem ser diagnosticados e
localizadas pela empresa que passa a influencia-las, através de uma
multiplicidade de técnicas de recrutamento, visando a atrair
candidatos para atender as suas necessidades (CHIAVENATO,
2000, p. 208).

O recrutamento sera feito através de divulgagdes em radios e jornais locais,
também ser4 feita de forma verbal. Os candidatos procuram a empresa por terem
ouvido nas radios e jornais locais, ha muita méao-de-obra disponivel na cidade.

A empresa pretende criar um departamento de pessoal, o mais rapido o
possivel, em no maximo 6 meses. O gerente nos afirmou que a melhor forma de
encontrar mao-de-obra preparada é através do processo de recrutamento e selegao,
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onde muitos terdo oportunidades de crescer, ser reconhecidos e valorizados
profissionalmente.

Através dos resultados obtidos foi possivel observar o quanto €& importante
para uma empresa adequar as técnicas de recrutamento e selegéo para contragao
de novos colaboradores, e com a pesquisa realizada com diferentes autores
aprofundou-se o conhecimento académico sobre as Técnicas de Recrutamento e

Selec¢ao.
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5 CONSIDERAGOES FINAIS

Os resultados demonstram a importancia da realizagdo do processo de
recrutamento e selecéo de pessoal; a escolha da pessoa ideal com perfil profissional
para cargo s sera possivel com base nas técnicas de recrutamento e selegéo que
sistematize a contratagao do profissional para o cargo.

De acordo com Chiavenatb (2000, p. 127)

o recrutamento procura atrair ¢ maximo de candidatos ao
preenchimento de determinado cargo e a sele¢io sdo meios atraves
dos quais se busca informagéo a respeito do candidato e de suas
caracteristica pessoais.

Conforme apresentado pelo proprietario do Supermercado Daniel, para se
obter a melhoria na prestagdo de servigo, 2 organizacao deve implementar o
departamento de recursos humanos a longo prazo, possibilitando o desenvolvimento
dos colaboradores no que envolve o treinamento e desenvolvimento dos
funciondrios, capacitando-os na realizagdo do servico com a melhor competéncia
possivel.

Pode-se observar que o investimento nos colaboradores se torna uma
necessidade para a permanéncia na empresa, pois com esses investimentos e a
implantacéo destas ferramentas a empresa e os empregados estar&o capacitados
para 0 sucesso.

O proprietério justificou que nao ha interesse na aplicacdo do recrutamento
interno, mas considera a possibilidade de promogbes, pois ainda n&o existem
gerentes de setores e auxiliares administrativos; futuramente podera representar um
fator de motivagao para o colaborador, pois a empresa esta crescendo e em longo
prazo havera oportunidades para o quadro de colaboradores.

A questdo da rotatividade: existe rotatividade em curto prazo. Percebem-se
necessidades de avaliacdo e identificagdo do perfil e das necessidades de
colaboradores para que este indicador ndo promova dificuldades para a gestdo da
organizagao.

A organizagdo Supermercado Daniel & de porte médio, que ja conquistou o
espago junto a seus funciondrios e a seus clientes, e sendo assim, a titulo de
sugestao foram dadas algumas ideias ao gerente geral e ao proprietario visando a
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melhoria da empresa, s&o elas: aplicar técnicas de recrutamento e selegdo formais
utilizando-se de consultoria de um profissional qualificado com formagdo em
administragdo ou areas afins; Treinamento em area especifica para qualificagao do
pessoal; em longo prazo criar o departamento de Recursos Humanos;.

E sendo assim, para melhor aplicagdo do Recrutamento e Selegdo do
Supermercado Daniel foi apresentado um Plano de Agéo.

k 4

Quadro 1: Plano de Agao de Recrutamento e Selegao

Acao: Aplicar técnicas de recrutamento e selegio
O que? Por qué? Quem? Quando? | Onde? Como?
Recrutamento | Aumentar e | Responsavel pelo Més de | Supermercado | Atraves
e Selegéo. melhorar 0 | processo de | dezembro | Daniel na | de
quadro de | recrutamentc e | ou janeiro | cidade de Nova divulgaca
funcionarios. | selegdo. Como um Gléria 0.
consultor.
Acao: Treinamento em area especifica para qualificagdo do pessoal
Treinamento Para Gerente do setor | Janeiro No  escritdrio
especializar de recurso | de 2015. | de recurso | Mostrand
os humano que vai humano. o] com
funcionarios ser contratado em téchica e
nas vagas | longo prazo. teorias
especificas. administr
ativas,
como se
» desempe
nha na
sua area
de
atuagéo e
na
pratica.
Acdo: Em longo prazo criar um Departamento de Recurso Humano na empresa
Recrutar e | Para controlar | Responsavel que Janeiro Na sala | Atraves
selecionar o |o setor de|tenha formagdo | de 2015 reservada no | da
candidato, gestao de | em administragéo. supermercado. | necessida
treinar e | pessoal. de de
motivar oS controlar
funcionarios, a gestéo
ser de
respansavel pessoal
pela gestdo na
de pessoas empresa.
na empresa.

Fonte: Dados Adaptados pelo autor da pesquisa. 2013.

O processo de recrutamento e selegéo é de suma importancia para o
sucesso da empresa, pois € através dele que a organizagéo conseguira identificar o
conjunto de competéncias que representarao um diferencial para se destacar neste

mercado.
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Além disso, um desafio para este momento sera a capacitacéo das pessoas
apos o preenchimento da vaga, evitando rotatividade e possibilitando a adogdo do
recrutamento interno para melhoria das rotinas de trabalho e consequentemente
qualidade de vida do colaborador. A auséncia de critérios no recrutamento e na
sele¢do pode acarretar problemas sérios, como perdas financeiras e afastamento de
clientes e funcionarios.

Com o estagio percebeu-se que a empresa possuia realmente uma
rotatividade de funcionarios, verificou-se que a empresa nao usa nenhuma técnica e
teoria administrativa, mas ficou claro o interesse em se desenvolver de maneira mais
técnica. Sendo assim, com a aplicagdo dos elementos teéricos discutidos neste
trabalho a empresa podera desenvolver de forma mais profissional as atividades de
gerenciamento do processo de recrutamento € selecao.

Ass0c1aczo Educativa Evangéfica
SEBLIOTECA
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APENDICE A

ENTREVISTA COM GERENTE GERAL DA EMPRESA

. Quantos funcionarios existem atualmente na empresa e quais s&o eles?

Como ocorreu o processo de recrutamento e selegéo dos profissionais que
trabalham na empresa?

Quais as necessidades da empresa em recrutar e selecionar?

4. Nas futuras contratagbes como vocé fara recrutamento e selecdo dos novos

funcionarios?

Quantas vagas serao disponibilizadas para contragao de novos funcionarios?

6. Quais os cargos que serdo disponibilizados? E quais as exigéncia para a

contratagao?

7. Como sera feito o recrutamento?

9.

A empresa possui um responsavel para realizar o recrutamento e selegao
dos novos funcionarios?

Quais técnicas séo utilizadas para realizar a sele¢éo?

10.Vocé esta satisfeito com o trabalho dos seus funcionarios?

11.A empresa pretende criar um departamento de pessoal?



APENDICE B

DADOS DO ALUNO

NOME: Eder da Silva Alves

NUMERO DA MATRICULA: 0301890801

ENDEREGO: Rua Aracy Luiz Ferreira

CEP: 76305-000 CIDADE: Nova Gloria
ESTADO: Goias

TELEFONE: CEL.: 93098609

E-MAIL: eder_alves7@hotmail.com

ESTAGIO REALIZADO NA AREA: Administrativa
EMPRESA: Supermercado Daniel

RESPONSAVEL PELO ESTAGIO NA EMPRESA: Daniel Joao da silva
ENDEREGO: : Av. Bemardo Sayéo - Centro

TELEFONE: (62)3345-3391
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