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1 INTRODUCAO

A competitividade entre as empresas é notoria para todos, devido a mudancas
frequentes no cenario econdémico e politico, como também no tecnoldgico, o que ja vem
ocorrendo a bastante tempo, e, torna-se cada vez mais presente e necessaria, exige que as
organizagOes aperfeicoem cada vez mais seus produtos e servigos e instrumentos de selecdo
de pessoas e torna-as cada vez mais inovadoras. As diversas e atuais tecnologias inovadoras
no recrutamento e selecéo de pessoas sdo essenciais no sentido de agilizar todos 0s processos,
observa-se, claro, os recursos financeiros e a competéncia das pessoas envolvidas.

Frente ao pressuposto que as empresas sdo competitivas, no tocante as atividades
desenvolvidas por seus colaboradores, a area de Gestdo de Pessoas tornou-se uma das areas
estratégicas. Crucial para que a organizacao funcione corretamente e por conta desse desafio
de inovar-se sempre, busca utilizar as ferramentas da melhor forma para atrair pessoas que
possuam o perfil desejado e de fato possam agregar a equipe de colaboradores, pessoas com
criatividade, conhecimentos, que sejam ageis e que se adaptem as mudancgas externas e
internas.

Para a organizacdo é essencial que a selecdo de pessoal seja realizada a fim de buscar
o perfil procurado que contribua para que a mesma obtenha resultados otimizados. Para
recrutar colaboradores com tais caracteristicas, a gestdo de pessoas necessita realizar um
recrutamento e selecdo especifico e descritivo, para que sejam, de fato, direcionados 0s
individuos que possuem as caracteristicas que a organizacdo almeja.

A Selecdo funciona como um filtro, em que os selecionados passam pela aplicagédo de
alguns testes que sdo efetuados por profissionais que utilizam ferramentas necessarias e
apropriadas para tal, as atividades desenvolvidas por cada envolvido ou em grupos sao
armazenadas para, posteriormente, serem avaliadas e analisadas individualmente, resultando
em uma contrata¢do ou nao.

Através das técnicas de avaliacdo no processo de selecé@o e possivel escolher o melhor
candidato para a organizagéo, pois a partir deles o profissional avalia e analisa os diferentes
participantes de varias formas. O resultado individual de cada instrumento utilizado em cada
fase, a principio parece simples de aplicar, porém exige cautela, afinal, através deles serdo
avaliadas todas as atitudes, necessidades e motivacdes do candidato para apurar estes dados e
saber se o perfil é compativel.

A selecdo de pessoas € importante para a organizacdo, pois é através dela que se

propicia meios para a realizacdo dos objetivos da mesma, além de buscar atribuir o equilibrio



entre as expectativas da organizacdo e dos colaboradores para que o ambiente de trabalho seja
mais saudavel. Contribui na geracdo de emprego e faz com que a sociedade busque cada vez
mais se capacitar para encaixar-se nos pre-requisitos citados pelas organizacoes.

Além de combater o desemprego, também contribui em identificar o perfil do
candidato, a grande maioria das pessoas leva um tempo até descobrir seu perfil profissional, a
selecdo gera uma oportunidade de se descobrir profissionalmente, a oportunidade de fazer
trabalhos em grupos e melhorar sua relacéo interpessoal e comunicagéo.

Diante do exposto objetiva-se resolver o seguinte problema: De que maneira o
processo de selecdo de pessoal poderia impactar no resultado organizacional da empresa Milet
Representacdes?

Com base na questdo anterior, 0 objetivo geral ¢ identificar as técnicas de selecdo de
pessoal adotadas pela empresa Milet Representacdes, visando verificar o impacto desse
processo nos resultados organizacionais.

Para atingir a finalidade deste trabalho, foram definidos os seguintes objetivos
especificos:

Descrever o processo de selecdo de pessoal;

Identificar as técnicas de selecéo; e

Verificar os impactos que sdo causados na empresa Milet Representacoes.

A metodologia utilizada quanto aos fins foi a pesquisa aplicada e explicativa e quanto
aos meios Bibliografica e estudo de caso.

De acordo com Cativo (2017, p. 02):

A Metodologia é a explicacdo minuciosa, detalhada, rigorosa e exata de toda agdo
desenvolvida no método do trabalho de pesquisa. E a explicacio do tipo de pesquisa,
do instrumental utilizado do tempo previsto, da equipe de pesquisadores e da divisdo
do trabalho, das formas de tabulacdo e tratamento dos dados, em, de tudo aquilo que
se utilizou no trabalho de pesquisa.

A Pesquisa aplicada segundo Vergara (2013) concentra-se na necessidade de resolver
problemas existentes nas organizacOes, instituicdes, imediatos ou ndo. Tem, portanto,
finalidade prética, afim de buscar um diagnostico dos problemas e das solucfes para tal. J& a
explicativa tem como principal objetivo tornar algo inteligivel e visa esclarecer quais 0s
fatores mais contribuem para a ocorréncia de determinado fendmeno.

Ainda segundo a autora supracitada, a pesquisa bibliografica é desenvolvida e baseada
em materiais e informagdes encontradas em livros, revistas, redes eletrénicas, artigos,
utilizando materiais de fonte primaria ou secundaria que sdo acessiveis ao publico em geral.

Ja o estudo de caso, se limita a uma ou poucas organizagdes, comunidades ou paises. Possui



carater de detalhamento e profundidade e pode ou néo ser realizada em campo e, na coleta de
dados pode utilizar métodos diferenciados.

A empresa objeto de estudo para o desenvolvimento do presente Relatorio de estagio
esta situada na Rua Sdo Cristdvao, numero 439. Bairro Centro na cidade de Aracaju — SE. A

pesquisadora atuou nessa empresa no periodo de agosto a novembro de 2019.



10

2 CARACTERIZACAO DA EMPRESA

2.1 Histdrico da Empresa

No ano de 1986, comecava a histdria de um vendedor de joias folheadas, intitulado de
“sacoleiro”, pois vendia de porta em porta, assim, logo depois, representante oficial da fabrica
de folheados a ouro “CIMATEC?”, situada na cidade de Limeira - SP. Apds cinco anos de
muito trabalho informal teve a oportunidade de entrar no ramo da construcdo civil em que
iniciou a sua empresa de representacdo comercial.

A Milet RepresentagcBes iniciou a sua trajetoria efetivamente em 1991
Cerpa (Ceramica Paraluppi), apds um ano de trabalho surgiu a oportunidade de trabalhar com
uma empresa maior e com grande potencial de crescimento a CEPAR empresa na qual atua
até hoje participa do seu crescimento, intitulada como grupo EMBRAMACO e com
acréscimo das sub marcas: Acro, Smaltcolor, Ester e Duramax na via seca (ceramica) e
também na Via umida (porcelanatos) Atende a regido de Sergipe e Alagoas, a Milet
Representacdes continua por realizar contratos com outros fornecedores da area, hoje com 07
(sete) contratos com os fornecedores: Embramaco, Pointer (grupo Portobello), Duratto, Giseli,
Portokol, Viqua e Icetec.

Assim, € a Milet RepresentacGes, gestdo que se encontra na 22 geragcdo, permanece

unida e na luta pelos mesmos ideais.

2.2 Estrutura Organizacional.

A estrutura organizacional € essencial para as empresas, pois, permite uma visualizagao
organizada dos setores, na qual dispde aos colaboradores um ambiente de trabalho organizado que
pode distribuir projetos, processos e informacfes de forma idénea bem como facilita a
comunicacéo e relac@es entre os setores. (SCHWAB et al., 2015).

A empresa estudada no presente relatorio, esta estruturada da seguinte forma:
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FINANCEIRO COMERCIAL LOGISTICA

rlorlr

Fonte: Elaborada pela autora DIAS, 2019.

2.3 Objetivos

Para Chiavenato (1999, p. 256, apud FREITAS 2014, p. 38). “Objetivo organizacional
é um estado desejado que a organizagdo pretende atingir e que orienta seu comportamento em
relacdo ao seu futuro. Todo objetivo organizacional funciona como uma imagem”.

A empresa aqui relatada mensura o seguinte objetivo:

Dispor aos clientes exceléncia na prestagdo de nossos servigos com produtos de
qualidade, visa o conforto, preco acessivel e bem-estar, e, assim, contribuir para a melhoria da

qualidade de vida dos clientes.

2.4 Produtos e Servigos.

Segundo Franklin et al (2018), os servi¢os ndo sdo tdo simples de descrever, pois, ndo
se trata de um produto fisico com atributos e funcdes. No tocante, o servico é intangivel, algo
que ndo pode ser tocado, sdo processos ou atividades prestadas a um determinado publico que
realiza a procura e a0 mesmo tempo avalia a qualidade do mesmo, por isso, é importante
preocupar-se com todos 0s pontos de contato com o cliente até a satisfacdo do mesmo. Porém
ha situacdes em que 0 processo seja extremamente critico interferindo na maneira como o

cliente recebe-o.
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O servigo depende muito da pessoa que esta oferecendo-o, do momento, do clima, da
maneira que sdo passadas as informacgdes, da abordagem, do perfil do cliente, ele depende de
muitos fatores, e além disso, um servico nunca é prestado da mesma forma, pois como
depende e envolve estes varios fatores, para cada perfil de clientes ele é adaptado, por mais
que a linha de servico e atendimento siga um roteiro, cada cliente tem a sua particularidade,
onde o servigo vai se adequar. (FRANKLIN et Al, 2018)

As principais caracteristicas dos servicos de acordo com LIMA et al (2007) apud
Lucietto, et Al (2015, p. 36) sdo:

Intangibilidade (ndo podem ser vistos, sentidos, cheirados, ouvidos nem provados);
inseparabilidade (significa que eles sdo produzidos, entregues e consumidos ao
mesmo tempo); variabilidade (mesmo sendo prestados por uma mesma pessoa, 0S
servicos oferecidos a um cliente nunca serdo exatamente iguais aqueles prestados
para um préximo); e perecibilidade (como os servi¢os ndo podem ser estocados,
deve existir um equilibrio entre demanda e oferta).

O servigo prestado pela Milet RepresentacGes € o de representar algumas grandes
marcas de fornecedores onde séo realizadas visitas mensais aos clientes e apresentado o mix
de produtos que os fornecedores dispdem, o representante faz uma avaliacdo de quais
produtos sdo viaveis para aquele cliente de acordo com a sua regido e com as necessidades do

mesmo, assim, o realizando esta intermediacdo assegurando sempre o melhor para o cliente.

2.5 Recursos Humanos

Silva (2015) afirma que o RH cedeu lugar a uma nova abordagem, a gestéo de pessoas
(GP) que passa a valorizar mais seus colaboradores, buscando novos métodos e conceito de
atuacdo, procurando caminhar lado a lado, organizacéo e pessoas.

Recursos Humanos sdo todos os colaboradores que executam fungGes numa
organizacao, sendo considerados como o0 motor e cérebro dessa mesma organizacdo. Uma boa
GRH deve ter em consideracdo variaveis individuais como a motivacao e a satisfacdo, pois sé
assim sera possivel obter bons resultados. (MACEDO, 2018)

A Milet RepresentacOes, a empresa € gerida pelo proprietario Ladislau Milet, com o
apoio do seu filho Igor Milet e de Rony Menezes, administrador que da suporte a ambos. A

empresa conta com um total de 17 funcionarios distribuidos nos estados de Sergipe e Alagoas.
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2.6 Ramo de Atividade

O ramo de atividade da empresa € a area que ela vai atuar, muitas vezes essa ideia vem
antes mesmo do empreendedor té-la, pois, 0 mesmo possui uma area que tem afinidade e
perfil e dentro dessa area ele tem a ideia empreendedora que impulsiona a abertura do
negocio. O ramo de atividade vai definir justamente essa area que a empresa ira atuar, pode
definir também o produto ou servico ofertado. (SEBRAE,2019).

Segundo Gusmao (2019) “O Representante Comercial é o profissional responsavel por
identificar as necessidades e o que é mais importante para o cliente. A partir dessas
informacdes, ele pode criar a oferta mais compativel com o perfil e realidade dele.

Ser um representante comercial ndo é apenas intermediar a venda, vai muito além, ele
é responsavel por representar a marca e o produto do fabricante, identificar oportunidades,
dominar estratégias de vendas, de rota, horério de trabalho, ter boa relacdo interpessoal, poder
de argumentacdo, realizar prospec¢do de clientes e esta totalmente na linha de frente com o
mesmo, estabelece uma relacdo harmoniosa e conquista sua fidelizacdo e consequentemente
terd sua renda/remuneracéo vinculada ao que ele produz (GUSMAO, 2019).

A atividade principal da empresa aqui relatada, em conformidade com o seu CNPJ
12.045.538/0001-00, caracterizado como 1009 é representacdo de qualquer natureza, inclusive
comercial. CNAE: 4613300.
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3 ASPECTOS CONCEITUAIS / FUNDAMENTACAO TEORICA

3.1 Administracao

De acordo com Chiavenato (2014, p.10) “A palavra administracdo vem do Latim ad
(direcdo, tendéncia, para) e minister (subordinacdo ou obediéncia) e significa aquele que
realiza uma funcdo sobre o comando de outrem, isto é, aquele que presta um servigo ao
outro”.

O mesmo completa que a Administracdo passou por algumas mudangas, contudo, a
Administragdo passou a ter um “novo” sentido, sendo de atuar através do planejamento define
o0s objetivos da organizacdo transforma em acgdo organizacional planeja, organiza, direciona,
controla os empenhos de todos os envolvidos na organizacdo independente do nivel
hierarquico afim de atingir os objetivos da mesma e garantir a sua permanéncia no mercado
competitivo. (CHIAVENATO,2014)

Ainda para Chiavenato (2014, p. 11) “Administragdo ¢ o processo de planejar,
organizar, dirigir e controlar o uso de recursos e competéncias a fim de alcancar objetivos
organizacionais.

Também orienta que apesar de parecer simples, a Administracdo vai muito mais além
de apenas planejar, organizar, dirigir e controlar, pois, envolve um conjunto de decisfes e
acles que sdo tomadas de acordo com a necessidade em cada organizacdo dentro de suas
diversidades se tornando complexa. (CHIAVENATO, 2014)

Junior (2017) comenta que as organiza¢fes sdo muito antigas, pode-se dizer que elas
persistem desde o inicio da existéncia da humanidade, ndo importa se 0 objetivo tenha sido
sobrevivéncia, lucro, satisfacdo ou poder. E a Administracdo estd associada as organizacdes
desde as pequenas estratégias usadas para integrar uma nova pessoa ao grupo, ensinar esta
pessoa como funciona a politica do grupo, estratégias até excluir esta pessoa do grupo.

Tais decisbes necessitavam ser planejadas, coordenadas, dirigidas, executadas e
controladas pelas mesmas e tais atitudes correspondem ao ciclo PDCA que é uma ferramenta
de gestdo que as empresas utilizam para melhorar seus processos através de um circuito
composto por quatro acdes: planejar (plan), fazer (do), checar (check) e agir (act) e esta ligada
diretamente a Administracdo Geral. (JUNIOR, 2017).
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3.1.1 Evolucéo historica da Administragéo

Segundo Maximiano (2007, apud Carvalho 2008, p.11), “administrar ¢ um trabalho
em que as pessoas buscam realizar seus objetivos préoprios ou de terceiros (organizacfes) com
a finalidade de alcancar as metas tragadas.

Portanto, a Administracdo segue uma sequéncia de atos ou processos sobre gerir e
governar organizacGes sendo elas pablicas ou privadas. Ela sofreu grandes influéncias, de
alguns filosofos antigos com seus escritos, da Igreja Catolica com hierarquia, disciplina,
descentralizagdo nos seus processos e comandos, dessa forma percebe-se que a Administragdo
ndo esta ligada apenas ao campo empresarial, mas em todas as areas em geral, ela compreende
desde casos empresariais, pessoais e interpessoais, pode ser usada de diversas formas.
(ROSSES, 2014).

Cruz Machado (2017), ressalta as principais teorias administrativas:

Administracdo Cientifica (Taylorismo): Obtinha énfase nas tarefas em que buscava a

racionalizacdo do trabalho no nivel operacional, direciona o foco no empregado. Apesar de ter
a produtividade como vantagem, ndo levava em consideracdo as necessidades sociais dos
funcionarios.

Kawasnicka (2006) ressalta Taylor como percursor no estudo do trabalho e do
processo empresarial para ele cada funcionario poderia ser treinado para ser melhor naquela
funcdo determinada e que era responsabilidade dos administradores detectar isto e buscar as
melhorias.

J& Chiavenato (2014) afirma que esta € uma fase que exige muito cuidado ao planejar,
e distribuir as tarefas e processos para os funcionarios com o objetivo de metodizar o trabalho
para os funcionarios.

Teoria Burocratica (Weber): focava na estrutura, e tinha como objetivo a racionalidade

organizacional e a organizacdo formal (que era baseada em regras e normas). Apresentava
muita rigidez e lentiddo, apesar de ter como vantagens a consisténcia e a eficiéncia.

Kawasnicka (2006) ressalta Weber como quem acreditava que a forma mais eficiente
de se administrar era através da burocracia, pois, cada um atua em uma base hierarquica e
padrdo com a permissédo dos especialistas.

Ja Chiavenato (2014) esta voltada mais para a organizacdo formal, mais burocratica
como o proprio nome ja diz, e apresenta algumas dimens@es: formalizagdo, divisdo do
trabalho, principio da hierarquia, impessoalidade, competéncia técnica, separacdo entre

propriedade e administracdo e profissionalizacdo do funcionario.


https://www.infoescola.com/administracao_/teoria-burocratica-da-administracao/
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Teoria Classica (Fayol): Também focava na estrutura. Porém, eles tinham uma visao

de cima para baixo hierarquicamente fala e acabava em foco no gerente. Defendia o
planejamento como uma das principais funcfes da empresa e excluia os demais da tomada de
decisdes.

Segundo Kawasnicka (2006), Henry Fayol acreditava que todas as técnicas
administrativas poderiam ser adotadas e aplicadas em qualquer organizagao.

Ja Chiavenato (2014) ao contrario de Taylor, Henri Fayol com sua visdo mais geral e
universal a Administracdo desenvolve algumas caracteristicas como mais importantes, as
funcdes basicas que sdo as técnicas, comerciais, financeiras, de seguranga, contabeis e as
administrativas. As fun¢des Administrativas, que incluem os elementos da Administracdo que
sdo: prever, organizar, comandar, coordenar e controlar. E também os principios gerais:
divisdo do trabalho, principio da autoridade e responsabilidade, principio da unidade de
comando e principio da hierarquia ou cadeia escalar.

Teoria das Relagcbes Humanas: Iniciada a partir da experiéncia de Hawthorne (anélise

das relacdes da produtividade com a iluminacdo da fabrica de equipamentos eletrénicos de
Hawthorne) e esta ligada diretamente as pessoas, como seu proprio nome se refere, defendia
um enfoque na organizagdo informal, na comunicagéo, lideranga, motivagao e dinamicas de
grupo.

Kawasnicka (2006), a abordagem das Rela¢Ges Humanas, conduzida por Elton Mayo,
diz que o fato dos operéarios serem seres humanos, a possibilidade dos problemas
comportamentais dos mesmos influencia diretamente no trabalho e nos resultados da empresa.

Teoria Estruturalista: destaca tanto a parte da estrutura como a do ambiente. Dessa

forma, ela observa a organizacdo, tanto no seu aspecto formal quanto informal, e também o
ambiente inserido e como a organizacdo interage e aprende com ele.

Kawasnicka (2006) surge o pensamento da organizacdo bem como uma unidade social
complexa, a partir dai criaram uma denominagdo para a organizagdo: “Sistema social
internacionalmente construido e reconstruido para atingir objetivos” surgindo assim, a ideia
de homem organizacional.

J& Chiavenato (2014) enfatiza que a organizagdo € vista como um conjunto de
processos estaticos e que seu funcionamento é previsivel e previsto, surgiu a partir do modelo
burocratico que logo ap6s adotou um sistema aberto onde analisavam as questes formais e

informais.


https://www.infoescola.com/administracao_/experiencia-de-hawthorne/
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Teoria Comportamental: Assim como a Teoria das Relacdes Humanas, foca nas
pessoas. Apresenta um enfoque Behavorista. Porém oferece uma visdo do comportamento
inserido no contexto organizacional.

Kawasnicka (2006) assegura que a partir desta abordagem iniciou-se uma preocupacao
com o dominio da teoria psicoldgica, se preocupa com esta questdo comportamental dos
homens e foi assim que introduziram a “Psicologia Organizacional”. O homem deixou de ser
uma pessoa que operava as maguinas e passou a ser observado também pela sua inteligéncia e
raciocinio.

J& Chiavenato (2014) ressalta onde as empresas comegam a ser enxergadas como
sistemas de decisdes, um ambiente que exige que as pessoas tomem decisdes frente as
situacbes que surgem. Tal abordagem vem da Escola das Relagdes Humanas onde prefere
focar nos aspectos comportamentais onde busca que cada um tenha uma melhor percepcéao de
como estimular as motivagdes individuais.

Teoria Contingencial: estd ligada e exalta a questdo do ambiente e da tecnologia.
Defende tanto que ndo ha uma melhor maneira de organizar, e afirma que uma forma
especifica de organizar nao serve como padrdo para toda e qualquer situacao na organizacéao.

Kawasnicka (2006) trata que esta abordagem tende a se voltar para possiveis
contingéncias internas e externas que podem ocorrer, com ligacdo ao processo de solucéo de
problemas nas organizacoes.

A administracdo possui varias areas de atuacdo, porém existem algumas que pode-se
chamar de principais, sao elas:

Marketing, Logistica, Administracdo Financeira, Administracdo de producdo, Gestao
Ambiental, Planejamento Estratégico e, por Gltimo, mas ndo menos importante: RH (Recursos
Humanos) hoje é chamado e conhecido por Gestdo de Pessoas, uma area que abrange todas as
outras dentro das organizacOes e € de extrema importancia para tal. As relacdes de trabalho
em sua grande maioria abarcam equipes que se envolvem e que necessitam de um profissional
para gerir esta conivéncia para que todos convivam, trabalhem e contribuam para a empresa a

fim de evitar possiveis problemas.

3.2 Organizacdo/Empresa

Segundo Kisch e Dutra (2016, p. 347) “A historia das organizagdes se funde com os

rimordios da humanidade, palavra vinda do Grego organon que significa “instrumento,
q g
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utensilio, 6rgdo ou aquilo que se trabalha surgiu com os trabalhos rudimentares artesanais de
pessoas que se juntavam envolvidas em um Unico objetivo.

Stadler e Paixdo (2012, p. 22) defendem a seguinte defini¢ao:

Organizacgdo € um grupo de pessoas que trabalham em busca de objetivos comuns, e
ndo necessariamente sdo empresas. Pode ser um time de futebol, um coral, uma
equipe de voluntarios, um grupo de jovens da igreja ou de uma empresa. Enfim, sdo
pessoas que trabalham em conjunto focados num mesmo resultado. Entdo, quer
dizer que toda empresa é uma organizacdo. Mas nem toda organizacdo € uma
empresa.

3.3 Empresa Inovadora

De acordo com Bertocco (2016, p. 14) “Empresa inovadora € aquela que desenvolve
inovacOes proprias ou em cooperagdo com outras empresas ou organizacdes publicas de
pesquisa e empresas que inovam por meio de adocdo de inovagdo desenvolvida por outras
empresas. ”

O autor supracitado também complementa que todas as demais decisGes sao tomadas a
partir de expectativas geradas para a obtencdo de ganhos futuros com o intuito de melhorar
seu desenvolvimento competitivo e obter aumentos de rentabilidade e de participacdo no
mercado, bem como se manter nele. Nos setores mais dindmicos o0 uso da tecnologia agregado
as estratégias de inovacdo sao indispensaveis, chega a ser um requisito basico para
sobrevivéncia das empresas. (BERTOCCO, 2016)

3.4 Mercado de Trabalho

O mercado de trabalho segundo Silva (2014) pode ser definido como uma expressao
que é utilizada para designar as diversas formas de trabalho onde as pessoas vendem a sua
forca manual ou intelectual em troca de um pagamento que é definido como salério que pode
ser em dinheiro, moradia, bonificacdo ou qualquer outra forma de recompensa que seja
estabelecido no contrato entre as partes em prol do trabalho exercido.

O autor supracitado também afirma que o mercado de trabalho € dividido em trés
setores, sendo eles:

Setor Primario: Onde se lida diretamente com a matéria prima;

Setor Secundario: Neste é realizado o trabalho de modificacdo da matéria prima, ou

seja, foca diretamente na construcéo de objetos utilizaveis;


https://www.infoescola.com/economia/setor-primario/
https://www.infoescola.com/economia/setor-secundario/
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Setor Terciério: J& neste, estdo presentes as relagdes de trabalho interpessoais, se trata
de todas as relagdes entre pessoas e ndo necessariamente com os produtos, inclusive é neste
setor que a forca de trabalho intelectual se faz mais presente.

Flores (2014) explica que o mercado de trabalho se trata de um ativo vivo, pois, a
medida que o tempo passa ele muda e faz com que as pessoas se adaptem a ele,
automaticamente neste processo de adaptacdo ocorrem mudangas na sua forma de pensar e
agir. Cada vez mais o mercado busca profissionais dindmicos que se adaptem a novas

mudancas em funcdo do objetivo da organizacao.

3.5 Mercado de RH

O mercado de RH segundo o Portal Educacdo (2013), se da pelo conjunto de pessoas
que se candidatam as vagas de empregos ofertados pela empresa e divulgados pelo
recrutamento e selecéo, tais candidatos séo reconhecidos e avaliados por seus conhecimentos
e capacidades.

Ainda, para 0s mesmos, € importante, também, ter conhecimento do mercado de
trabalho que dispde de vagas de emprego disponibilizadas pelas empresas, este pode ser
segmentado por setores de atividades; tamanhos; regibes; nivel tecnoldgico, entre outras
condicdes que sdo definidas de acordo com o nivel e a necessidade de cada organizacao.

O autor complementa que o termo emprego pode ser configurado como o trabalho que
0 homem presta para uma organizagdo ou outra pessoa em troca de um beneficio e o mercado
de recursos humanos atua como um prot6tipo do mercado de trabalho de forma que enquanto
um esta em oferta, o outro esta em procura e vice-versa. (PORTAL EDUCACAO, 2013)

O Mercado de Recursos Humanos e o Mercado de Trabalho estdo sujeitos a variacoes,
pois fatores como economia, tecnologia, contexto social e politico, entre outros e afetam
diretamente o vinculo entre as empresas e as pessoas que precisam das vagas de emprego.
(RODRIGUES, SANTOS e LEMOS, 2011)

3.6 Planejamento de Recursos Humanos

De acordo com Chiavenato (2010) apud Boniféacio e Anjos (2017) o planejamento de
recursos humanos pode ser definido como o processo onde é descrito 0s recursos humanos
fundamentais para que a organizagao atinja seus objetivos. E o estabelecimento das forcas de

trabalho humano existentes para determinado servigo futuro que a organizagéo venha a ter e a


https://www.infoescola.com/economia/setor-terciario/
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alocacdo destes colaboradores nas suas devidas fungdes para que 0s projetos da empresa
avancem.

Enfatiza também que o planejamento estratégico do RH, inclusive, deve integrar o
planejamento da organizagdo contribuindo para o seu objetivo e incentivando a conquista dos
objetivos individuais de cada colaborador que constitui a organizacdo. (BONIFACIO e
ANJOS, 2017)

Conforme entendimento de Stoner e Freeman (2010) apud Bagatini (2014) O
planejamento de recursos humanos possui alguns procedimentos basicos, como as
qualificacdes exigidas para as fungBes, nimero de vagas existentes, atributos de cada
individuo e o equilibrio de recrutamento e desenvolvimento de funcionarios. Destacam ainda
que, nos dias atuais, pelo fato das organizacGes estarem inseridas em um ambiente de
competicdo, o planejamento de recursos humanos é um desafio, diante do cenario da falta de
profissionais.

J& Milkovich e boudreau (2013) apud Bagatini (2014) explica que o planejamento de
recursos humanos realiza uma juncdo entre a organizacdo, as condicBes externas e 0S

colaboradores possibilitando as oportunidades que podem agregar a empresa.

3.7 Recrutamento

Segundo Chiavenato (2008) apud Oliveira e Bueno (2018), o recrutamento € o
processo em que a empresa utiliza meios de comunicacdo para atrair os candidatos para o
processo seletivo, se o recrutamento apenas divulga e ndo atrai, ndo atinge o seu objetivo. Ele
pode ser interno (quando a vaga é divulgada dentro da empresa, ofertada e disponibiliza
oportunidade aos funcionarios da empresa) e externo (quando é feito para o publico externo,

se utiliza de meios de comunicacdo para atingir e atrair o publico para a vaga).

3.7.1 Recrutamento Interno

O recrutamento interno é baseado no preenchimento do quadro de pessoal da empresa,
utiliza o pessoal da propria organizacdo que envolve alguns pontos, dentre eles a transferéncia
de empregados, promocdes de colaboradores, planos de carreira funcional. Os meios de
divulgacGes utilizados para o recrutamento interno sdo basicamente o quadro de aviso do
pessoal, Comunicagdes internas conduzidas pelos gerentes e Banco de Recursos Humanos.

Existem algumas limitagdes que podem ocorrer dentro do recrutamento interno, dentre eles
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podemos destacar: insuficiéncia de recursos internos, gerentes que dificultam o processo de
liberacdo de colaboradores, auséncia de avaliagdo criteriosa para 0 cargo e algumas
frustracGes que podem ocorrer com o colaborador no dia a dia de trabalho, porém ndo deixa
de ser uma boa ferramenta e escolha a depender da necessidade e do caso de cada
organizacdo. (CARVALHO, NASCIMENTO E SERAFIM, 2012)

3.7.2 Recrutamento Externo

J& o Recrutamento Externo, ele utiliza candidatos fora do seu ambito organizacional
para o preenchimento do quadro de vagas da empresa. Pode ocorrer por diversos meios: radio,
TV, jornais, revistas, instituicdes de ensino, indicacdes de funcionarios da empresa, agéncias
de empregos, intercambio e apresentacdo espontanea de candidatos, a escolha desses meios
depende das necessidades e das condi¢Ges da empresa, pois envolve custo operacional,
rapidez no atendimento e resultados e eficiéncia no trabalho prestado. (CARVALHO,
NASCIMENTO e SERAFIM, 2012).

3.8 Selecéo

Segundo Marras (2016, p. 65) apud Carvalho, Marcato, Mingorance e Sarraceni (2015,
p. 05) “Selecdo de pessoal ¢ uma atividade de responsabilidade do sistema de Recursos
Humanos que tem por finalidade escolher, sob metodologia especifica, candidatos a emprego
recebidos pelo setor de recrutamento, para o atendimento das necessidades internas da
empresa”.

Para escolher o melhor candidato para a vaga anunciada, pode-se observar dois
métodos: as exigéncias do cargo que sdo um conjunto de caracteristicas e habilidades que o
candidato deve ter para um melhor desempenho da funcéo e a caracteristica do candidato que
¢ justamente esse conjunto de caracteristicas e habilidades que ele possui, a selecdo analisa
estes dois fatores e faz a escolha com objetivo desta escolha ser o melhor perfil para o cargo
em aberto. (MARRRAS, 2016)

Ja (Chiavenatto 1999, p.107 apud Costa 2015, p. 04), afirmam que “Selegdo ¢é o
processo pelo qual uma organizacao escolhe, de uma lista de candidatos, a pessoa que melhor
alcanca os critérios de sele¢do para a posicdo disponivel, considera as atuais condi¢des de

mercado. ”
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A Selecdo é importante, pois, selecionar o melhor candidato com o perfil correto e
com preparo para o cargo ndo € facil, existem alguns instrumentos que ajudam neste processo,
pois permite acesso a identificacdo e caracteristicas necessarias dos candidatos filtra o perfil

ideal para 0 bom desempenho do profissional na organizacdo. (COSTA, 2015).

3.8.1 Objetivos da Selecéo

Para Marras (2011, p. 65) apud Carvalho et al (2015), o objetivo da Selecdo € definir
de acordo com os fatores fisicos e psicoldgicos de cada candidato utiliza alguns instrumentos
de avaliacdo para obter dados que ajudem na tomada de decisdo na escolha do candidato que
ird ocupar o cargo de emprego disponivel a fim de atender as necessidades da empresa.

Ja Carvalho, Nascimento e Serafim (2012, p. 127) afirmam que a selecdo de pessoas
“[...] Tem por finalidade escolher, entre os candidatos recrutados, aquele que contemple o

perfil tracado pela empresa para ocupar o cargo em questao”.

3.8.2 Processo da Selecao

Juvenal (2012) explica que ndo da para descrever o processo de selecdo seguindo um
padrdo especifico, pois muitas técnicas sdo utilizadas, porém as mesmas seguem 0 mesmo
raciocinio que é a analise dos dados obtidos nas técnicas aplicadas aos candidatos para a
escolha do melhor para o cargo em questéo.

O autor supracitado também comenta que o processo se da por meio da escolha das
técnicas, podendo citar as mais utilizadas:

Entrevistas - que podem ser estruturadas onde todas as questdes ja estdo pré-definidas
e as respostas sdo previsiveis ou semiestruturadas, sem roteiros a serem seguidos, flui de
acordo com o aplicador e o entrevistado.

Dinamicas - existem varios tipos, mas geralmente séo realizadas com o proposito de
observar o comportamento do candidato em meio as pessoas, trabalho em grupo ou até
mesmo quando uma situacdo € exposta e pede que 0 mesmo busque uma solugdo que permite
que o selecionador identifique algumas competéncias que constam no curriculo e o candidato
pode ndo necessariamente ter ou o contrario, quando ha omissao de competéncias importantes
gue 0 mesmo ndo chegou a declarar.

Cada organizacgdo escolhe um conjunto de técnicas para o processo de selecdo que vai

de acordo com a conduta da empresa e dos cargos existentes.
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A selecdo de pessoal ndo se limita apenas na escolha do melhor perfil e na contratagéo
para 0 cargo em questdo, ela acompanha o funcionario desde a contratacdo até o seu
desligamento da empresa, nesse caminho ela 0 acompanha na integracao, na remuneracéo, nos
treinamentos, na Avaliacdo de desempenho e no planejamento de carreira. (CARVALHO,
NASCIMENTO e SERAFIM, 2013).

3.8.3 Técnicas de Selecédo

Para ajudar o selecionador nas analises dos candidatos, existem algumas técnicas que
séo aplicados e desenvolvidos diretamente com os candidatos e a partir de seus resultados fica
mais claro identificar o perfil que a empresa deseja, dentre eles temos:

Provas:

A finalidade das provas é medir o grau de conhecimentos do candidato tanto no geral
quanto sobre determinados assuntos relevantes ao cargo ou a empresa, ela vai ajudar nesta
etapa a determinar quais candidatos estdo aptos, 0s que atingem maior nota se mantém no
processo e 0s outros que ndo atingirem sdo desclassificados. (GUIMARAES E ARIEIRA,
2005)

Entrevista:

Marras (2001, p. 80) apud Guimardes e Arieira (2005) ao comentar o grau de

importancia da entrevista de selecdo, assim se expressam:

Entre todos os instrumentos utilizados pelo selecionador, a entrevista de selecéo é a
mais importante[...] O elemento substantivo no processo seletivo atual é a prépria
entrevista realizada entre candidato e selecionador. Os testes psicoldgicos e 0s
demais testes estdo sendo considerados elementos adjetivos, complementares a
propria entrevista.

E complementa que a entrevista € uma das técnicas que mais se utilizam na selecdo de
pessoal, pois ela pode ser encaixada em diversas fases da selecdo e usada diversas vezes, ja
que o RH acompanha o funcionario desde sua contratacdo até sua demissdo, ela pode ser
usada na fase preliminar, na fase de analise de desempenho, pode ser de carater social também
e a entrevista com a finalidade do desligamento. (GUIMARAES E ARIEIRA, 2005)

Carvalho, Nascimento e Serafim (2012) afirmam que a entrevista costuma ser um
elemento fundamental na selecdo de pessoal, ela permite que o selecionador busque
informacdes dos candidatos que ndo estdo claras nos testes. E quando se referencia empresas
de pequeno porte que ndo optam por terceirizar o servi¢o de recrutamento e selecéo, utiliza-se

muito no seu processo de selecdo como fator determinante para a tomada de deciséo.
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Testes psicoldgicos:

Carvalho, Nascimento e Serafim (2013) ressaltam que o0s testes psicoldgicos ajudam
na selecdo do candidato, pois, possibilita a padronizacdo de alguns testes e provas e facilitam
a avaliacdo final da escolha, por esse motivo ele é usado nos processos de Recrutamento e
selecdo, porém s6 pode ser aplicado exclusivamente por um profissional de psicologia
aprovado pelo Conselho Federal de Psicologia (CFP).

Ja Guimardes e Arieira (2005), comentam que os testes psicolégicos sdo importantes
no processo, pois a partir deles se pode identificar as caracteristicas préprias de cada
individuo, que se divide em varios outros testes como exemplo o teste grafoldgico que através
dele se analisa a grafia e através desses dados séo avaliados os tracos de personalidade do
individuo.

Dinamica de Grupo:

A dindmica de grupo é uma técnica que permite que o selecionador observe como este
candidato se comporta e interage com as outras pessoas. Tanto na analise do curriculo quanto
na entrevista pode-se descrever algumas habilidades que possui, a dindmica de grupo
possibilita que o selecionador observe como o mesmo desenvolve tais habilidades e
desenvolve-as em grupo, torna possivel uma analise comportamental em que o selecionador
avaliara de acordo com as expectativas do cargo. (GUIMARAES E ARIEIRA, 2005)

3.8.4 Técnicas Atuais de Selecao de Pessoal

Dias (2019) ressalta que com a constante evolugdo da tecnologia, as organizagdes
passaram a perceber a necessidade de sempre trazer inovacdo para O processo de
Recrutamento e Selecdo, utilizando a tecnologia a favor para desenvolver ou aprimorar as
técnicas, com o intuito de otimizar alguns processos e consequentemente diminuir custos.

Segundo Solides (2019) cita algumas técnicas do Recrutamento e Selecdo que foram
aprimoradas com a tecnologia, a fim de diminuir custos das organizacdes, segue abaixo
algumas mudancas e aprimoramentos na selecdo em especifico:

Entrevista - ndo necessariamente € feita apenas pessoalmente, empresas ja fazem a
utilizacdo de videos chamadas para realizar a entrevista com os candidatos a vaga.

Provas de conhecimento exigido pela vaga em questdo que podem ser online onde o
candidato tem um tempo para responder as perguntas, o fato das provas serem corrigidas
online, pois o software corrige e armazena as informagdes e converte em dados a serem

apresentados e analisados pelos selecionadores.



25

Mapeamento comportamental — Analisar o comportamento do candidato e tragar o
perfil € muito importante, com esta ferramenta auxilia na selegdo por competéncias, pois, 0
candidato realiza o teste online e com as respostas do teste que automaticamente da
informacdes sobre o possivel perfil do mesmo e o selecionador pega essas informacdes e usa a
favor.

A Exame (2012) comenta que: Uma das técnicas mais modernas de entrevista, seria a
brain t easer (um tipo de entrevista quebra-cabeca) que foi desenvolvida por empresas de
tecnologia dos Estados Unidos. O recrutador faz perguntas ao candidato que ndo exigem
respostas corretas, mas testam a criatividade e a capacidade da pessoa em encontrar uma
solugdo rapidamente. Um exemplo: “Se vocé pudesse juntar dois estados brasileiros, quais

seriam e por qué? ou “Por que 0s bueiros sdo redondos?”.

3.9 Capital Intelectual

Administradores.com (2013) explica que o Capital Intelectual € uma juncdo de trés
coisas, sdo elas: conhecimento, habilidade e experiéncia adquirida. Estes sdo recursos
valiosos, uma vez adquiridos € impossivel perdé-los, pois, se trata de conhecimento que é
mais valioso e poderoso do que 0s recursos naturais, grandes inddstrias ou contas bancérias
recheadas, € um bem intangivel que agrega muito na base da tomada de decisdes nas
organizagbes. O autor considera trés pontos importantes para a construcdo do Capital
Intelectual, sdo eles:

Conhecimento - O comeco de tudo, a busca pelo saber e por informacgdes que irdo
desenvolver suas habilidades devendo ser buscada dia apds dia.

Saber fazer - além de ter conhecimento é necessario saber usa-lo da melhor forma, ter
sabedoria para aplica-lo utilizando as melhores ferramentas.

Explorar as habilidades - Um desafio que todos independente da sua area profissional
devem fazer, desenvolver algumas habilidades como: Lideranca, Comunicagéo, empatia, sdo
exemplos.

O capital intelectual é a fonte de riqueza tanto para os individuos quanto para as
organizacOes — e é de propriedade tanto de um quanto de outra. (RH, 2015)
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3.10 Selecéo por competéncias

Através da Selecdo por competéncias, 0 processo de recrutamento e selecdo se torna
mais rapido, pois foca na real necessidade da empresa, sua finalidade é facilitar essa escolha
de maneira que o candidato escolhido seja de fato coerente com as necessidades da funcdo e
que desenvolva seu potencial agrega resultados a empresa. (COSTA, 2015)

Segundo Carvalho (2008) apud Gomes, (2016, p.10),

A selecdo por competéncias é 0 mapeamento das competéncias visa, assim, delinear
0 conjunto de conhecimentos que sdo importantes para o profissional realizar as
fungBes que o cargo necessita, logo, esses conhecimentos devem dar suporte a
realizacdo das competéncias organizacionais.

3.11 Gestdo de Pessoas

Segundo GIL (2009, p. 17) apud Roncon, Oliveira e Beltrame (2015, p. 116), gestdo
de pessoas é tida como a “fungdo gerencial que visa a cooperagdo das pessoas que atuam nas
organizagdes para o alcance dos objetivos tanto organizacionais quanto individuais”

E complementa que a Gestdo de Pessoas pode ser caracterizada por uma totalidade de
humanos que juntos estdo ligadas as atividades produtivas, gerenciais e estratégicas da
empresa. (RONCON, OLIVEIRA E BELTRAME, 2015)

Segundo Bonifacio e Anjos (2017) os seis processos de gestao de pessoas sdo:

1. Processo de agregar pessoas que seria 0 processo de incluir novas pessoas na
empresa;

2. Processo de aplicar pessoas, utilizados para desenhar as atividades que elas irdo
realizar na empresa;

3. Processos de recompensar pessoas que é usado para incentiva-las e satisfazer
suas necessidades individuais mais elevadas.

4. Processos de desenvolver pessoas, utilizados para capacitar e incrementar o
desenvolvimento profissional e pessoal das mesmas;

5. Processos de manter pessoas, utilizados para criar condicbes ambientais e
psicologicas satisfatorias para as atividades da empresa;

6. Processos de monitorar pessoas, utilizados para acompanhar e controlar as suas

atividades e verificar resultados.
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Todos os processos séo ligados entre si, influenciando, favorecendo ou prejudicando

um ao outro.

3.12 Gestdo de Pessoas e competéncias

Lotz (2015, p. 124) apud Lima e Scanfone, (2018, p. 02), abordam o seguinte ponto de

vista:

O planejamento da gestdo de pessoas deve contemplar uma analise qualitativa e uma
analise quantitativa, e que o conjunto de atividades, tarefas, funcGes e cargos deve
avaliado qualitativamente, e ainda sugere que a gestdo de pessoas deve ocorrer com
base na viséao integrada do individuo e nos aspectos fundamentais relacionados com
suas expectativas sobre a relagdo de trabalho, ou seja, o contrato psicoldgico entre o
que o funcionério deseja da organizagao e o que esta que quer de seus empregados.

A competéncia é basicamente uma totalidade de caracteristicas necessarias para se
realizar uma determinada atividade pelos colaboradores com o objetivo de alcancar as metas
propostas por cada organizagédo. (LIMA E SCANFONE, 2018)

De acordo com Reblaglio (2004) apud Costa (2015, p. 06) “A competéncia possui trés
pilares: “Conhecimento sobre determinado assunto (Know-how, Saber); Habilidade para
produzir resultados com o conhecimento (Saber Fazer); e Atitude proativa, assertividade
(Querer Fazer). ”

Segundo Garcia e Pinheiro (2015, p.135), “A Gestdo de Pessoas por Competéncias
(GPC) representa uma abordagem gerencial que estabelece as competéncias dos individuos
como base do sucesso organizacional.

Garcia e Pinheiro (2015, p. 142), também afirmam que “competéncia é um “saber agir
responsavel e reconhecido, que implica mobilizar, integrar e transferir conhecimentos,
recursos e habilidades que agreguem valor econdmico a organizacdo e valor social ao
individuo”.

Por fazer parte de um sistema que possui uma maior gestdo organizacional a Gestéo
por Competéncias, possui algumas estratégias que de acordo com o objetivo da organizacéao
sdo direcionadas para se obter um resultado mais satisfatério. Se trata de uma agdo continua
que atinge o recrutamento e selecédo, a gestdo de carreira, avaliagédo de desempenho, dentre
outras envolvendo todos dentro da empresa possibilitando uma melhoria nos desempenhos
organizacionais. (CRUZ e SANTOS, 2016)
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3.13 Banco de Talentos

O banco de talentos funciona como um banco de dados com informacdes dos
colaboradores, e, é usado para alimentacdo, armazenamento e recuperacdo de dados
alimentados sempre & medida que eles se capacitam ou que acontecem mudancas. Ele
possibilita que a organizacdo conhega 0s seus colaboradores e através dessas informacdes é
possivel analisar algumas competéncias, auxilia na identificacdo do perfil dos mesmos.
(PIRES et al., 2005 apud LIMA e SCANFONE, 2018)

3.14 Mapeamento de competéncias

Behr (2010) apud Torres, Ziviane e Silva (2012, p.197) relatam que:

No mapeamento de competéncias, devem ser avaliadas as competéncias existentes
em uma empresa e as competéncias fundamentais para seu desenvolvimento. O
mapeamento de competéncias permite, além de outras coisas, alocar adequadamente
os colaboradores na empresa, identificar potencialidades e caréncias de
competéncias e, ainda, selecionar e desenvolver competéncias necessarias ao
desempenho estratégico da organizacao.

Silva (2016) explica que no mapeamento de competénciasé importante que a
organizacdo defina uma lista com todos os cargos e as competéncias necessarias para cada
cargo e pontuar o grau de cada uma de acordo com um acompanhamento através das

avaliagdes de desempenho.

3.15 Tipos de avaliagdes de desempenho

Segundo Soélides (2019) “A Avaliagdo de Desempenho é uma ferramenta de gestdo de
pessoas que visa analisar o desempenho individual ou de um grupo de colaboradores em uma
determinada organizacdo. E explica que € dificil afirmar que existe uma forma padrao de
Avaliacdo de Desempenho, pois, para cada empresa e cada cargo em especifico serdo usados
tipos especificos de Avaliagdo de Desempenho.

Marques (2018) explica que a escolha do melhor tipo da Avaliacdo de Desempenho
depende do objetivo, e principalmente do perfil do funcionario avaliado e da interacdo entre
ele e seu avaliador, contudo segue abaixo 0s tipos mais comuns:

Autoavaliagdo - que é feita pelo proprio funcionario onde ele tem uma percepcao do
seu desempenho, pontos fortes e melhorias e depois passa estas informagdes para 0 Seu

superior e discutem a respeito.
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Avaliagdo pelo superior direto - considerada uma das mais tradicionais, é realizada
pelo gestor direto que acompanha as atividades diarias do funcionario.

Avaliacdo de equipe - avalia os resultados dos trabalhos em grupos, e é muito
importante, pois, a soma dos esfor¢os possibilita chegar aos objetivos organizacionais.

Avaliacdo do lider - Neste caso a avaliacdo parte dos colaboradores para o gestor e
superiores permitindo uma visdo e inclusdo de todos envolvidos na organizagéo.

Avaliacdo 360° - Uma das mais usadas nas organizacdes, pois, permite que todos
envolvidos na organizacdo independente de posicdo hierarquica sejam avaliadores e avaliados
resultando em uma analise sistémica que possibilitam a visualizagdo de variaveis que

impactam nos resultados tanto individuais quanto organizacionais.

3.16 Avaliacdo de desempenho por competéncias

De acordo com Ceitil (2007, p. 41) apud Alves (2016, p. 21) “As Competéncias sao
comportamentos especificos que as pessoas evidenciam, com uma certa constancia e
regularidade, no exercicio das suas diferentes atividades profissionais ”. S&o estes os dois
fatores exigidos para uma acdo ser definida como competéncia e ndo como um mero
comportamento que ocorre ocasionalmente ao longo da atividade profissional: constancia e
regularidade. (ALVES, 2016).

De acordo com Silva, Pinto, Souza e Arantes (2018, p. 75), “a avaliacdo de
desempenho por competéncias é responsavel por fornecer subsidios para 0s gestores nos
demais processos de gestdo e sobre as competéncias necessarias da organizacdo e dos
individuos”.

Contudo, o funcionério tem o privilégio de participar junto com o gestor do processo
de definicdo dos objetivos e metas do mesmo, em que se auto avalia e adquire um maior
compromisso com o seu desenvolvimento e com 0s objetivos e estratégias da organizacéo.
Dessa forma, a avaliacdo de desempenho por competéncias fornece os subsidios que 0s
gestores precisam para os demais processos. (SILVA, PINTO, SOUZA e ARANTES, 2018)
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4 ATIVIDADES DO ESTAGIO E ANALISE DOS RESULTADOS

4.1 Atividades de Estagio

A empresa Milet Representages € uma empresa familiar, e a sua principal atividade é
a prestacédo de servigcos onde a mesma representa determinadas marcas de alguns fabricantes,
desenvolvendo um trabalho justo, mantendo a imagem da empresa que representa e atuando
na linha de frente com os clientes. No momento, a empresa estd passando por dificuldades nas
contratacdes, que consequentemente estdo apresentando um impacto negativo na imagem,
produtividade e nos lucros.

Dentro dessa perspectiva fez-se necessario entender como acontece o processo de
Recrutamento e Selecdo dentro da empresa, revisar as técnicas que estdo sendo utilizadas na
Selecdo e identificar de que forma estas praticas estdo impactando negativamente o0s
resultados da empresa e o0 que pode ser feito para melhorar.

A empresa € representada pelo pai e filho, ambos sdo autoritarios e tém uma ideia
formada quando se fala de recursos humanos e qual a melhor forma de motivar seus
funcionérios. Apesar de serem extremamente bons no que diz respeito ao seu papel de
Representante Comercial, sdo objetivos, visionarios, por outro lado, ndo utilizam nenhum
sistema de Recrutamento e Selecdo por acharem que é um custo e acabam contratando da
forma que lhe convém, sem filtro nenhum e um acaba interferindo nas selecdes do outro,
assim, ndo conseguem chegar a um consenso por terem conceitos divergentes e caracteristicas

de personalidade diferentes.

4.1 Analise dos Resultados

Para entender melhor toda a situacdo da empresa foi realizada uma entrevista néo
estruturada, com o pai e em outro momento com o filho, depois foi necessario realizar uma
entrevista ndo estruturada também com a responsavel pelo Financeiro da empresa, que tem
acesso direto a todas as informagdes referentes ao que ocorreu e ocorre na empresa e 0S
impactos que foram causados na mesma.

A empresa Milet RepresentacGes possuia um total de 41 funcionarios sendo: 4 (quatro)
no escritorio, 12 (doze) promotoras de vendas em Sergipe, 19 (dezenove) promotoras de
vendas em Alagoas, 4 (quatro) prepostos e os 2 (dois) representantes. Em 2019 esse nimero

diminuiu para um total de 17 funcionarios, sendo: 3 (trés) no escritorio, 5 (cinco) promotoras
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de vendas em Sergipe, 5 (cinco) promotoras de vendas em Alagoas, 2 (dois) prepostos e 0s 2
(dois) representantes.

No que diz respeito a Recrutamento e Selecdo, a empresa tem como prioridade o
recrutamento externo e na maioria das vezes por indicacGes de parceiros e dos proprios
funcionarios e a analise acontece da seguinte forma:

Recebimento do curriculo e analise curricular; e

Entrevista.

Quando optam por recrutamento interno ndo ¢é aplicada nenhuma técnica de selecao,
somente fazem uma entrevista informando como eles querem que a pessoa desenvolva o
trabalho no novo cargo, porém, quando a contratacdo € feita por indicacdo eles recebem o
curriculo do candidato, avaliam as competéncias e marcam uma entrevista com o mesmo. A
pessoa que realiza a entrevista ndo é um profissional da area de RH, geralmente é realizada
pelos representantes e acabam selecionando de acordo com o que eles acham que é certo sem
tomar como base nenhuma ciéncia ou técnica de selecao.

Tais escolhas comegaram a impactar negativamente na empresa, pois, 0os candidatos
escolhidos para determinado cargo na grande maioria das vezes ndo possuiam perfil, nem
competéncias para exercer o cargo, também ndo é oferecido um treinamento e
acompanhamento para os funcionarios o que dificulta o processo de integracdo do mesmo.

Quando selecionados, ainda na entrevista, eram prometidos muitos auxilios e
incentivos e que no final das contas ndo eram cumpridos, além dos problemas que surgiam
pela falta de treinamento, acompanhamento e direcionamento eles acabavam desmotivados e
houve uma queda na produtividade dos mesmos.

Esse conjunto de agdes fez com que o faturamento da empresa despencasse, com 0S
funcionarios ociosos e sem produtividade os indices da empresa comegaram a cair mais ainda,
alguns clientes deixaram de comprar os produtos por varios fatores, podendo citar alguns:
insatisfacdo em relacdo ao atendimento, descaso ocasionado pela falta de visitas regulares e
falta de atendimento a alguns clientes, os mesmos ligavam para o0 escritorio da empresa
solicitando os produtos e relatando que hd meses ndo recebia a visita de um representante ou
preposto ou na grande maioria das vezes teve um problema com algum deles e ndo queriam
ser atendidos por nenhum.

Os representantes que sdo 0s donos da empresa na maioria das vezes s se preocupam
e buscam uma solugdo quando os problemas comegavam a afetar o faturamento da empresa e
a solucdo dada por eles era a demisséo dos colaboradores. Entre a demissdo e a contratacao de

um outro colaborador os clientes ficavam sem visitas, sem auxilio nenhum, recorrendo ao
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escritorio que além das suas tarefas e processos habituais realizava este acompanhamento por
telefone com os clientes, porém, o que eles ndo enxergavam era que neste meio tempo devido
aos problemas e insatisfacfes ocasionadas aos clientes, a empresa perdia muitos clientes e que
0 impacto ia além do faturamento e da baixa produtividade.

Diante da situacdo encontrada, foi possivel perceber que tais praticas utilizadas pela
empresa ndo estdo contribuindo para o seu desenvolvimento e objetivo, fica claro que a

empresa estd indo por um caminho nao desejado.

4.3 Sugestdes de Melhorias

Levando em conta os autores citados neste trabalho foi elaborado uma selecdo de
técnicas elencadas de acordo com a necessidade da empresa em questdo, formalizando o
Recrutamento e Selecéo e a estrutura organizacional da mesma, onde ficou como sugestéo a
fim de ajudar a empresa nestes problemas que ela vem passando, seguem abaixo as sugestoes:

Realizacdo da descricdo dos cargos existentes na empresa;

Para o Recrutamento e Selecdo: Contratacdo de um profissional para que realize este
procedimento a fim de recrutar candidatos aptos a vaga e nao perder tempo. Caso a empresa
ndo tenha disponibilidade financeira de um funcionario fixo, pode-se realizar contratos
sempre que a mesma desejar podendo contratar também treinamentos e consultoria sempre
que necessario para um melhor acompanhamento e resultado dos colaboradores;

Realizar recrutamento interno e externo, a fim de possibilitar as mesmas chances aos
colaboradores da empresa desde que o perfil e as competéncias sejam compativeis com a
vaga. Utilizar a tecnologia a favor e realizar as divulgacfes pelas redes sociais da propria
empresa, Whatsapp, Instagram e Facebook, explorar os meios de comunicacdo que estiverem
dentro do orcamento da empresa podendo investir nos anuncios digitais, plataformas
especificas como: Linkedin, Vagas.com, Infojobs, jornais, panfletos, cartazes, Merchandising,
técnica muito utilizada que pode ocorrer por meio de um influenciador digital que possui
valor agregado direcionando a vaga para o perfil de colaborador que se deseja para a vaga em
questao;

A selecdo € uma etapa extremamente importante, onde sera escolhido o melhor perfil,
para a empresa em questdo, neste sentido, foi sugerido a adogédo das seguintes técnicas:

Realizacdo de provas de conhecimento;

Dinamica de grupos; e

Entrevista estruturada e ndo estruturada;
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A etapa seguinte, seria o treinamento, que pode ser realizado em uma semana e em
seguida a contratacdo caso o candidato estivesse apto a vaga em questao;

N&o descartar as indicacdes, pois, também sdo Uteis desde que o indicado (a) atenda
aos requisitos descritos;

Na inviabilidade da empresa realizar a contratagdo de um funcionéario para o
Recrutamento e Selec@o por conta do custo pode-se optar pela terceirizagdo deste servico.
Hoje existem muitas empresas que recrutam e selecionam os candidatos e enviam para a
empresa para que seja escolhido o melhor perfil. Esta opcdo também exige um custo, porém, a
empresa deve avaliar qual a melhor opgéo se adapta a mesma.

No momento em que o profissional realiza estes procedimentos aumentam as chances
de sucesso na contratacdo, pois, 0s problemas com promessas absurdas de auxilios ou salarios
ou até mesmo de desvio de fun¢des seriam solucionados, uma vez que a cada vaga aberta
existiria a descri¢do do cargo em questdo.

A empresa estd passando por umas mudancas no logotipo, aproveitando o gancho
também foi proposto uma melhoria em relacdo a estrutura organizacional da empresa, a
mesma se encontrava de forma incorreta e fora dos padrées no que diz respeito a estrutura
organizacional. Foi sugerida a adequacéo da estrutura segundo os autores citados e a realidade
da empresa, a mesma aceitou desde que ndo alterasse o padrdo utilizado e as cores, segue
abaixo 0 modelo antigo e 0 modelo proposto que logo foi aceito e ja esta sendo utilizado pela

empresa.
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Fonte: Elaborada pela autora DIAS, 2019. (modelo proposto)

O modelo proposto ja foi elaborado com a nova logo da empresa, como sua estrutura é
vertical e enxuta, foi necessario a adaptacdo para a elaboracdo da nova estrutura seguindo os
mesmos padrdes e as mesmas cores utilizadas anteriormente como solicitado pelos

proprietarios.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

A Selecdo de Pessoas € essencial nas empresas e quando explorada e aplicada
devidamente é capaz de trazer resultados impactantes para a mesma. No geral as técnicas
tanto de recrutamento, e principalmente de selecéo que as empresas utilizam permitem que as
organizagOes tenham a possibilidade de selecionar melhor os colaboradores para as vagas
disponiveis com o objetivo de impactar positivamente os resultados da empresa.

Quando estas técnicas ndo sdo aplicadas ou sdo aplicadas, porém nao da forma
recomendada profissionalmente pode resultar em impactos negativos. Podendo citar o caso da
Milet RepresentacOes, empresa estudada neste trabalho que teve como impacto negativo:
Baixa produtividade de colaboradores levando a demissdo, que ocasionou a perda de clientes
por falta de visitas e acompanhamento regularmente e que acabou impactando diretamente no
financeiro da empresa.

A tomada de decisdo dos proprietarios influencia diretamente no processo de agregar
pessoas, pois, a0 mesmo tempo que indicam um estilo participativo, utilizam-se de conceitos
e instrumentos de cunho centralizador e com um grau de conservadorismo que influencia nas
atitudes dos gerentes refletindo nos colaboradores.

E importante que eles invistam em cursos para se desenvolverem dentro da area a fim
de melhorar o clima e relacionamento profissional e dar autonomia aos colaboradores para
desempenhar as tarefas somando junto a empresa.

A sistematizacdo dos processos adiciona valor e credibilidade, ndo sé no setor de
recursos humanos, mas na empresa como um todo, assim, os métodos propostos possibilitam
que os colaboradores vistam a camisa, trabalhem motivados na busca dos objetivos
corporativos e individuais, se reinventem em busca da inovacdo e atualizacdo diante dos
desafios cotidianos e exigéncias contemporaneas do mercado, gerando produtividade,
melhorando o ambiente organizacional e trazendo resultados positivos para a empresa.

Foi possivel concluir, pela analise realizada na Milet Representaces que as adogdes
das técnicas propostas para a empresa ajudam a solucionar os problemas que a mesma esta
passando e consequentemente gerar impacto positivo nos seus resultados.

Foi ressaltado que as contribui¢des trazidas por este trabalho foram ponderadas pelas

limitagdes da mesma e também orientado para ser desenvolvido da mesma forma.
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