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As nuvens sempre mudam de posi¢cdo, mas sdo sempre nuvens no céu. Assim devemos ser
todos os dias, mutantes, porém leais com 0 que pensamos € sonhamos.
Paulo Beleki



RESUMO

O mercado de moveis planejados estd em crescente desenvolvimento no Brasil. Reunido a
iSso, as empresas de todos os ramos, incluindo as moveleiras, passaram a perceber que a
gestdo de pessoas pode gerar prosperidade e resultados para uma empresa. Unindo estes dois
universos, o presente estudo tem por objetivo diagnosticar o atual processo de recrutamento e
selecdo existente na empresa Alfa, a fim de sugerir melhorias que contribuam com os pilares
estratégicos da empresa: sua missdo, visdao e valores. J& 0s objetivos especificos sdo
identificar qual a miss&o, viséo e valores da empresa Alfa; Demonstrar e analisar 0 processo
de recrutamento e selecdo existente na empresa Alfa e compor, baseado no objetivo especifico
anterior, propostas de melhoria no processo de recrutamento e selecdo existente na empresa.
A metodologia para realizacdo do presente estudo parte de uma pesquisa de cunho descritivo,
com analise qualitativa. Além disso, foram realizadas analises documentais, analise de
observacdo e entrevista semiestruturada. Como resultado, tem-se a sugestdo de etapas que
podem vir a tornar 0 processo de recrutamento e selecdo da empresa adequado aos seus
pilares estratégicos, tais como reformulacdo do formulario de inscri¢do, realizacdo de
recrutamento interno na empresa, aplicacdo de teste basico de matematica e portugués na fase
da selecéo e criacdo de um roteiro de perguntas a serem realizadas na entrevista.

Palavras-chave: Recrutamento, selecéo, planejamento estratégico, diagnostico, setor
moveleiro.



ABSTRACT

The planned furniture market is growing in Brazil. Combined with this, companies from all
branches, including furniture making, realized that human resource management can generate
prosperity and results for a company. Bringing these two universes together, this study aims
to diagnose the current recruitment and selection process that exists at Alfa company, in order
to suggest improvements that contribute to the company's strategic pillars: its mission, vision
and values. The specific objectives are to identify the mission, vision and values of Alfa
Furniture Company; Demonstrate and analyze the process of recruitment and selection in the
company Alfa, and to compose, based on the previous specific objective, proposals for
improvement in the process of recruitment and selection in the company. The methodology
for this study starts from a descriptive research, with qualitative analysis. In addition,
documentary analysis, observation analysis and semi-structured interviews were
performed. As a result, there are suggested steps that may make the company's recruitment
and selection process appropriate to its strategic pillars, such as redesigning the application
form, conducting internal company recruitment, applying basic math testing. and Portuguese
in the selection and creation of a script of questions to be asked in the interview.

Keywords: Recruitment, selection, strategic planning, diagnosis, furniture sector.



Figura 1:
Figura 2:
Figura 3:
Figura 4:
Figura 5:
Figura 6:
Figura 7:
Figura 8:
Figura 9:

LISTA DE FIGURAS

MISSA0, VISAD € VAIOTES. ..o oo 24
Metodologia de trabalno............coceeiiiiiii 31
Organograma da empresa Alfa ... 35
Método de andlise de dadoS. .........cueiiiiieiieiiee e 38
Meétodo de recrutamento e selecdo da empresa Alfa .........cccoceeveiieiiiiiineicce 43
Anancio de vaga da empresa Alfa ... 44
Modelo de recrutamento com as alteragoes PropoStas..........cocverveereeriieerieerinennns 48
Processo de selecdo da empresa Alfa..........ccoivveiiiiiieiie 49

Processo de selecdo da empresa Alfa apos as sugestdes de alteragéo .................... 53


file:///D:/Arquivos%20do%20Windows(Não%20Apagar)/Desktop/TCC%20-%20Hiassanna%20-%20versão%20final%20%20-%20impressão.docx%23_Toc22759958

LISTA DE QUADROS

Quadro 1: Quadro de funcionarios da empresa Alfa. ..........ccccoevviiiiiiiccie e 34
Quadro 2: Namero de contratacdes da empresa Alfa. ..., 51
Quadro 3: Sugestdo de roteiro de entrevista com 0S candidatos. ..........ccccocvveerivieeriireiienenne 52

Quadro 4: Tabela resumo das sugestdes de alteracdo nos processos da empresa. .................. 53



LISTA DE ABREVIATURAS

ABIMOVEL - Associagio Brasileira das IndUstrias do Mobiliario
IBGE - Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica

MOVERGS - Associacdo das Industrias de Moéveis do Estado do Rio Grande do Sul

RS - Rio Grande do Sul.



SUMARIO

L. INTRODUGAO ..ottt 11
1.1 PROBLEMA DE PESQUISA ... ..ttt 13
A O = N I Y 1 SO EEPR 13
1.2.1 ODBJELIVO GEIAL ...ttt 13
1.2.2 ODjetivos ESPECITICOS ... coviiiiiieiie e 14
L3 JUSTIRIC AT IV A et e et e e e e e s s e e e e e e e e e s e e annnees 14
2. REFERENCIAL TEORICO ...ttt 16
2.1 RECRUTAMENTO E SELECAO ................................................................................. 16
2.1.1 O proCess0 de FECTULAIMENTO ........ieiueeiieeiiiesiee et et ettt sbee sttt 17
2.1.1.1 O processo de recrutamento INEEIMO .........ccuiiireiiieiie et 18
2.1.1.2 O processo de recrutamento EXIEINO ........ccviiueeiuieiieeieesiee st e et 18
2.1.2 O processo de SElEGAD A& PESSOES .......veiuvieririiieeiiieiiieesiee sttt 20
2.2 IDENTIDADE EMPRESARIAL .....ooiiiiiiiiiiiiieee sttt 23
2.2.1 MISSA0 EMPFESANIAIL ....vvieiiiie ittt e e e 24
2.2.2 VIS0 MPIESANIAl ...c.ovevieeiieiiciecec ettt ae s 25
2.2.3 ValOres BMPIESAITAIS .......cceveververieririeietestee ettt st se st e ese b e s sessesesseseesesseseesenas 26
2.4 DIAGNOSTICO ORGANIZACIONAL ....c.cooviviveiiieeieteeeie e, 26
3. IMETODO ... 29
3.1 O ESTUDO DE CASOD ..ottt bbbttt 31
3.2 O CASO OBJETO DE ESTUDO .....cciiiiiiiiiieieie ettt 33
3.3 COLETA DE DADOS ..ottt sttt bbb bt 36
3.4 ANALISE DE DADOS........coooiueiiiieeietetee ettt st 37
4. ANALISE DOS DADOS ENCONTRADOS .......ccviiieiitceeieeeeeeeseeee e, 39
4.1 CONSTRUCAO E MANUTENCAO DOS PILARES ESTRATEGICOS...................... 39
4.2 PROCESSO DE RECRUTAMENTO DA EMPRESA ALFA ..ot 42
4.3 PROCESSO DE SELECAO DA EMPRESA ALFA........c.coooviioieeeeeeeeeeeee e, 48
5. CONSIDERACOES FINAIS .....cooiieieeeeeeeeeeee ettt 55
REFERENCIAS ..ottt 57
APENDICE ..ottt 61

ANEXOS .. 62



11

1. INTRODUCAO

Vocé provavelmente estd lendo esta pesquisa sentado confortavelmente em uma
poltrona. Portanto, é dispensavel falar da importancia dos méveis em nossas vidas.

O setor moveleiro brasileiro passou por altos e baixos no ano de 2018. Segundo dados
do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica - IBGE, no indice acumulado entre janeiro-
setembro de 2018, frente a igual periodo do ano anterior, o setor industrial mostrou expansdo
de 1,9%.

Outro dado que evidencia uma tendéncia positiva do setor moveleiro € o de
exportacdes. Segundo dados divulgados pela Associacdo Brasileira das Industrias do
Mobiliario — ABIMOVEL, o crescimento das vendas externas em novembro de 2018 foi
20,5% maior em comparagdo com 0 mesmo periodo do ano anterior. No acumulado do ano, a
variagéo foi de 16,5% positivo.

No Rio Grande do Sul, de acordo com dados da Associacdo das Industrias de Moveis
do Estado do Rio Grande do Sul - MOVERGS, o estado possui 2.750 empresas do setor de
maoveis, 0 que equivale a 13,3% das empresas do setor no pais. Essas empresas respondem por
18,4% do total de moveis fabricados no pais e por 31,1% das exportacdes. Essa participacéo
confere ao Estado a posigéo de lideranga como maior produtor de mobiliario do pais.

Dentro do ramo moveleiro, existe um nicho voltado para a fabricacdo de mdveis sob
demanda, voltados para atender o desejo especifico do comprador em varios aspectos, como
organizacdo, sofisticacdo, otimizacdo de espaco e relacdo custo beneficio. As empresas
especializadas neste tipo de servico sdo conhecidas como fabricas de moveis planejados.

Para que estas empresas tenham sucesso e alcancem resultados elevados, as
ferramentas e politicas de gestdo de pessoas podem gerar um impacto positivo, visto que tem
por responsabilidade gerir, atrair e reter pessoas, um dos recursos mais importantes para as

organizacgdes. De acordo com Milkovich e Broudeau (2003, p. 19):

Por administracdo de recursos humanos entende-se uma série de decisGes integradas
que formam as relagdes de trabalho; sua qualidade influencia diretamente a
capacidade da organizacdo e de seus empregados em atingir seus objetivos.

Em concordancia com este tema, Meneghetti (2011, p. 56), cita que “Séao frequentes os
casos de empresas que tém uma Otima especializacdo e 6timos meios — o0s melhores

computadores, 0os melhores acessos a internet, telefones de Gltima geracdo -, mas ndo ha
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ninguém que saiba usa-los”. Ou seja, por mais que a empresa tenha as melhores maquinas, se
ndo tiver pessoas que saibam utiliza-las, pode ndo prosperar.

Além de trabalhar com descricbes de cargos, remuneracdo, motivacdo e
desenvolvimento dos funcionarios, uma das diversas funcbes deste setor € realizar 0s
processos de recrutamento e selecdo de novos colaboradores. O recrutamento de pessoas
consiste em atrair as pessoas para 0s cargos oferecidos pela empresa. Segundo Bittencourt
Et.al. (2010), o recrutamento consiste em identificar potenciais que tenham o perfil desejado
pela organizagdo para preencher as posi¢des em aberto em sua estrutura organizacional. Para
Céamara Et.al. (2003), o recrutamento refere-se ao processo que decorre entre a decisdo de
preencher um cargo vago e ao agrupamento dos candidatos que preenchem o perfil da funcéo
e relnem condicBes para ingressar na empresa.

Ja o processo de selegdo diz respeito a selecionar, entre os candidatos recrutados, o
que possui 0 melhor perfil para se enquadrar na vaga ofertada. De acordo com Bittencourt
Et.al. (2010), a selecdo consiste em escolher dentre os diversos candidatos captados no
recrutamento aquele que melhor preenche os requisitos demandados pela organizacdo.
Segundo Castro (1995), a selecdo se empenha em analisar diversas caracteristicas do sujeito,
comparando com o local e a funcdo que o mesmo tera de ocupar, a fim de identificar qual o
candidato que apresenta o perfil que mais se encaixa nas necessidades da empresa.

Existem diferentes modos de realizar o processo de recrutamento e sele¢do. Porém,
para que se obtenha um melhor resultado, é desejavel alicercar estes processos na identidade
estratégica da propria empresa. Assim, contratando colaboradores que estdo alinhados tanto
com a razdo de ser da empresa quanto aos seus valores, pode proporcionar maiores chances
deste individuo ter sucesso na organizacdo, sucesso sendo entendido como crescimento
pessoal e geracdo de resultados para a organizacgéo.

Neste sentido, o trabalho do gestor de pessoas é considerado altamente estratégico
dentro da empresa. Segundo Ribeiro (2005, p. 5), “os profissionais de gestdo de pessoas
participam dos desafios mais relevantes da organizacdo e contribuem para o alcance dos
objetivos organizacionais e individuais”.

O trabalho a seguir se desenvolve unindo esses dois universos ricos de informacéo: o
setor moveleiro planejado e os processos de recrutamento e selecdo, e se desenvolve na
empresa Alfa, nome ficticio utilizado a fim de preservar os dados da empresa, presente no
municipio de Agudo, estado do Rio Grande do Sul, cidade de moradia da autora deste
trabalho.
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A Alfa é uma empresa familiar consolidada no ramo de fabricagdo de moveis
planejados. Atua ha 24 anos no municipio fabricando moéveis sob medida, personalizados,
produzidos com os mais variados materiais, sempre procurando utilizar o que proporciona
mais qualidade e beleza ao projeto do mobiliario.

Um dos estimulos a desenvolver este trabalho foi que, de acordo com o proprietério da
empresa, a mesma tem problemas em encontrar o funcionério adequado para a funcédo
especificada e também desafios com o turnover. Vale mencionar que a Alfa ndo possui um
processo de recrutamento e sele¢do estruturado e também ndo conta com um departamento de
gestdo de pessoas atuante, 0 que pode ser um dos motivos geradores de tais problemas, a ser
verificado nesta pesquisa, conforme seré explicitado a seguir.

Pensando nisso, o trabalho a seguir se desenvolve com o objetivo de diagnosticar o
atual processo de recrutamento e selecdo existente na empresa Alfa, a fim de implementar

melhorias que contribuam com os pilares estratégicos da empresa: sua misséo, visao e valores.

1.1 PROBLEMA DE PESQUISA

Um processo de recrutamento e selecdo voltado para os pilares estratégicos da
organizacgdo se faz Gtil para a empresa a partir do momento em que, busca os colaboradores
certos, que se alinham com a empresa e se engajam mais facilmente na mesma. Conforme
Ulrich (2006) sugere, os profissionais de gestdo de pessoas, e consequentemente o valor da
gestdo estratégica de pessoas, podem ser percebidos como agregadores de valor ao negdcio se
sdo capazes de auxiliar os gestores de um negocio a fazer a estratégia da organizacéo
acontecer. Além deste fato, a empresa pode poupar, além de dinheiro, algo mais precioso, seu
tempo, focando e priorizando nos pontos que sdo prioritarios para o atingimento das
prioridades estratégicas estabelecidas. Pensando nisso, este trabalho se constrdi a partir dos
seguintes aspectos: Quais acGes podem ser realizadas a fim de aprimorar o processo de

recrutamento e selecdo da empresa Alfa, tendo como base seus pilares estratégicos?

1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo Geral
Diagnosticar o atual processo de recrutamento e selecdo existente na empresa Alfa, a
fim de implementar melhorias que contribuam com os pilares estratégicos da empresa: sua

missdo, visao e valores.
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1.2.2 Objetivos Especificos

a) Identificar qual a miss&o, visao e valores da empresa Alfa;

b) Demonstrar e analisar 0 processo de recrutamento e selecdo existente na empresa
Alfa;

c¢) Compor, baseado no objetivo especifico anterior, propostas de melhoria no processo

de recrutamento e selecdo existente na empresa.

1.3 JUSTIFICATIVA

O processo de recrutamento e selecdo de funcionarios para uma nova funcdo é um
procedimento que requer muito cuidado por parte da empresa. Saber atrair e escolher o
funcionario correto para o local correto poupa para a empresa, além de dinheiro, algo mais
precioso, o tempo. No ambito econbmico, a empresa economiza com a organizagao e
operacionalizacdo do processo em si, com os investimos em formacéo do colaborador para o
desenvolvimento da sua funcdo, além de economizar com multas rescisorias e afins, caso
ocorram demissdes posteriores. Ja em relacdo ao tempo, que é 0 mais importante para uma
organizagdo, economiza-lo aplicando um processo correto traz efetividade e resultado a
mesma.

Uma das opcbes para encontrar os colaboradores que melhor se encaixam é
fundamentar os processos de recrutamento e selecdo voltados aos pilares estratégicos da
empresa, fazendo com que assim, os funcionarios que passardo a fazer parte da equipe ja se
identifiquem com a forma de agir da mesma.

Este trabalho justifica-se pela importancia de que havendo um processo de
recrutamento e selecdo eficaz, capaz de inserir na organizacao pessoas que estejam alinhadas
com o proposito do lider, alinhavados com os pilares estratégicos da mesma, pode-se obter
um maior atingimento dos objetivos propostos pela alta gestéo.

Também, estrategicamente, este trabalho vem com o intuito de promover alteracdes a
fim de aprimorar, levando em consideracdo o0s pilares estratégicos, o processo de
recrutamento e selecdo da empresa Alfa, onde 0 mesmo se desenvolve, visto que estes
processos acontecem da mesma maneira desde sua fundacdo, em 1995.

Aléem disso, como autora, sinto anseio em desenvolver ainda mais o tema de

recrutamento e selecdo voltados para os pilares estratégicos das empresas, visto que cultivo
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interesse em trabalhar nesta &rea depois de formada, e esta temética contribuiria em minha
formacéo como profissional, visto que traria um conhecimento prético e tedrico muito vasto
sobre o tema.

Além disso, historicamente a atuacdo do profissional de gestdo de pessoas dentro de
uma organizagdo é percebido como apenas operacional, que ndo trazendo para empresa uma
relevancia em ambito estratégico. De acordo com Kaufman (2008), quando narra a evolugédo
da area de gestdo de pessoas, desde o seu surgimento até a posicdo atual, afirma que
houveram trés concepcdes que se sucederam, uma apds a outra, e que, até a segunda
concepcao, a area responsavel por gerir os recursos humanos era tida, operacionalmente,
como uma funcdo ndo estratégica, responsavel apenas por conter custos e evitar conflitos com
0s sindicatos responsaveis por cada setor. Somente quando chegamos ao terceiro estagio, no
final do seéculo XX, é que essa visao se altera.

De acordo com Salaman, Storey e Bilsberry (1997), a partir desse momento, a area de
gestdo de pessoas vem com o objetivo de tornar os colaboradores como fonte de vantagem
competitiva de longo prazo para a organizacdo, atraves de varios mecanismos de integracao e
recompensas. Em concordancia a isso, Rotich (2015) traz que atualmente, a area de gestdo de
pessoas da empresa € a responsavel por maximizar o desempenho dos colaboradores da
mesma, visionando atingir os objetivos estratégicos da empresa.

Porém, ¢é possivel observar, ainda hoje, como essa visdo ndo € amplamente aceita e
divulgada, tendo-se ainda certo preconceito sobre a relevancia estratégica de se ter um setor
responsavel por gestdo de pessoas para agir, de forma integrada a gestdo estratégica da
empresa, a fim de gerar vantagem competitiva para a mesma.

Este trabalho, que traz a gestdo de pessoas como uma ferramenta estratégica para a
empresa, vem também com o viés de desmistificar essa visdo errbnea desta area tdo

importante para a organizacao.
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2. REFERENCIAL TEORICO

Considerando que o presente trabalho trata sobre o desenvolvimento de um processo
de recrutamento e selecdo voltado para os pilares estratégicos de uma empresa do ramo
moveleiro, o referencial tedrico é desenvolvido em trés tépicos complementares, sendo eles,
em primeiro lugar, recrutamento e selecdo, em segundo lugar, identidade empresarial e em

terceiro lugar a questdo de diagnostico empresarial.

2.1 RECRUTAMENTO E SELECAO

Quando se pensa em empresas Vvisionarias, tem-se a certeza de que, por tras de tanto
sucesso, existem as pessoas responsaveis por ele. E para gerir essas pessoas em busca de um
bom resultado, € necessaria uma boa equipe de gestdo de pessoas. Rocha (1997) ja descrevia
essa importancia dizendo que para se ter sucesso em uma empresa, € necessaria uma boa
equipe de gestdo de pessoas. Ja Ribeiro (2005, p. 5) reforga dizendo que “os profissionais de
gestdo de pessoas participam dos desafios mais relevantes da organizacédo e contribuem para o
alcance dos objetivos organizacionais e individuais”.

Porém, em muitas empresas, ndo sdo desenvolvidos processos de gestdo de pessoas
gue sejam realmente funcionais para tal, mesmo as empresas afirmando que as pessoas sdo 0s
recursos mais importantes para o seu sucesso, acabam desenvolvendo métodos deficientes na
criacdo de padrbes de contratacdo e perspectiva de carreira.

Para que essa demanda seja atendida, dentro do processo de gestdo de pessoas,
existem as ferramentas de recrutamento e selecdo, responsaveis por recrutar, selecionar e reter
novos talentos na empresa. Recrutamento é definido por Werther (1983, pag. 145) como “... 0
processo de encontrar e atrair candidatos capazes para solicitacdo de emprego (...) e termina
quando sdo apresentados os formularios de solicitagdo de emprego.”

Ja o processo de selecdo é definido por Martins (2006) como um processo de
comparar, entre todos os candidatos recrutados, o que tem um perfil que se enquadra na
funcdo especifica solicitada. Ou seja, é necessario que se escolha a pessoa certa para a funcéo
certa, para que assim se mantenha ou aumente a eficiéncia da empresa e o desempenho

pessoal dos colaboradores.
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2.1.1 O processo de recrutamento

A érea ou departamento de gestdo de pessoas € de extrema importancia para uma
empresa. De acordo com Knapik (2008), os recursos humanos tem o poder de potencializar o
que a empresa ja tem de positivo ou entdo tornar os pontos negativo ainda mais criticos e
visiveis, variando de acordo a como sdo trabalhados dentro de uma organizacgdo, e é nesse
ponto que o setor de gestdo de pessoas tem como responsabilidade de desenvolver relacéo
parcerias entre as pessoas, a fim de fortalecer a organizacdo como um todo. Ainda de acordo
com Knapik (2008), o processo de gestao de pessoas é de extrema importancia e pode ser vital
para a continuidade ou ndo da empresa. Dentro do processo de administracdo de pessoal, uma
das etapas importantes € o processo de atrair e reter colaboradores.

O processo de recrutamento e selecdo de colaboradores € um dos mais importantes
dentro das organizacgdes, visto que, independentemente de seu ramo de atuacao e de seu porte,
sdo as pessoas que fazem com que a empresa cresca e atinja seus objetivos. Segundo
Bohlander e Snell (2009, p. 208), “independente de as empresas serem grandes ou pequenas, a
contratagdo dos melhores e mais brilhantes funcionarios constitui base solida para a
exceléncia.” Ou seja, sdo as pessoas certas, no lugar certo, que garantem o sucesso da
organizacéo.

O recrutamento é 0 processo de atrair pessoas para 0 cargo em questdo oferecido pela
empresa. De acordo com Milkovich e Boudreau (2009), antes de iniciar um processo de
recrutamento, é necessario decidir qual € a natureza do cargo em questdo e quais sdo as
qualificacBes que o candidato precisa ter para preenché-lo. Esse processo fica conhecido
como descricdo e analise do cargo, sendo explicado por Knapik (2008, p. 165) da seguinte

maneira:

Descrever um cargo significa fazer uma listagem do que deve ser feito, como e sob
que condicdes, descrevendo as principais responsabilidades, deveres e condicOes de
trabalho. Analisar um cargo supde pesquisar e discriminar o que o ocupante do
cargo precisa conhecer tecnicamente, suas habilidades e capacidades, para que
consiga desempenhar bem suas fungdes.

De acordo com Milkovich e Boudreau (2009), tendo essa delimitacdo clara, tanto da
descricdo precisa do cargo quanto das caracteristicas e qualificacbes que o candidato a

colaborador deve ter, é possivel proceder o restante do processo. E muito importante deixar
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claras essas informagdes durante todo o processo, principalmente de divulgacao da vaga, para
atrair somente os candidatos realmente interessados.

Na etapa de divulgacdo da vaga, é extremamente importante lembrar que existem dois
tipos diferentes de recrutamento, sendo eles:

2.1.1.1 Processo de recrutamento interno

O recrutamento interno ocorre com a divulgacdo da vaga e contratagdo apenas de
funcionarios que ja estdo na empresa, transferindo estes para outros setores onde podem ser
mais produtivos e ter oportunidades de crescimento. De acordo com Knapik (2008), no caso
de divulgar uma vaga internamente na empresa, é possivel realiza-lo através do envio de e-
mail para todos os funcionarios, através de cartazes no mural da empresa (caso existam),
comunicacgdo verbal por parte das liderancas, entre outros canais de comunicacdo existentes
especificamente nas organizagoes.

Outra alternativa, conforme tratam Bohlander e Snell (2009), é a selecdo de um
funcionario pelo uso das ferramentas internas de avaliacdo de performance e potencial (caso
haja). Acompanhando historicamente a performance do funcionario, suas expectativas de
carreira, e seu potencial de crescimento frente aos valores da organizacdo, € possivel
determinar aqueles que terdo maior adequacao a vaga em aberto, acelerando o processo de
selecdo que, neste caso, ndo had necessidade de ser divulgado. Torna-se, portanto,
fundamental, a comunicacdo dos critérios utilizados para a selecdo e movimentacdo daquele
funcionario, evitando assim eventuais sensacdes de injustica dentro da organizacao.

De acordo com Bohlander e Snell (2009), o recrutamento interno é uma bela
oportunidade de a empresa diminuir custos, sem a necessidade de realizar novo processo de
recrutamento externo, além de promover aos colaboradores a possibilidade de se
promoverem, fazendo com que a assim ndo tenho vontade de migrar para outra empresa que

ofereca melhores oportunidades.
2.1.1.2 Processo de recrutamento externo
Faissal, Passos e Mendonga Et al. (2009), nos casos de divulgar a vaga externamente,

busca-se trazer colaboradores de fora, apontam como principais métodos de atragdo externos

0S seguintes:
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a) Sites corporativos ou de emprego: sdo sites que possuem um link especifico para
divulgacdo de vagas e que apresentam aos possiveis candidatos a vantagem de conhecer
melhor a organizacdo que esté disponibilizando a vaga, além de agilizar, para a empresa

contratante, a analise das informacgdes dos curriculos;

b) Anlncios em jornais e em revistas especializados: a divulgacdo através de,
principalmente jornais, ainda € um meio muito utilizado pelas empresas, principalmente
em cidades menores. Porém, deve-se analisar a viabilidade disto, quanto ao custo muitas

vezes elevado e o tempo necessario para a circulagdo do andncio.

c) Programa de indicacdo pelos empregados: esse programa consiste em anunciar a vaga,
dentro da empresa para os colaboradores ja existentes. Partindo dai, os colaboradores
trazem indicacGes de pessoas que considerem adequados ao cargo, e podem receber

prémios ou gratificacdes quando essas indica¢des se tornam uma contratacéo.

d) Cacadores de talentos: os cacadores de talentos sdo geralmente utilizados para
contratagbes de cargos mais altos ou entdo que exigem um conhecimento técnico
aprimorado. Ocorre através de convites feitos diretamente aos profissionais encontrados

que possuem o perfil e o conhecimento exigido.

e) Palestras em instituicbes de ensino: as palestras sdo mais um tipo de trabalho de
marketing para empresas, onde a mesma divulga a sua imagem a fim de atrair jovens

estudantes e novos talentos a empresa, como futuros profissionais.

f) Consultorias em éareas de gestdo de pessoas: este processo € conhecido como a
terceirizacdo do trabalho de recrutamento de colaboradores para outras empresas.
Geralmente, estas empresas ja tem um cadastro de curriculos de profissionais divididos

por areas de atuacdo e especificidades.

g) Banco de Talentos: o banco de talentos € utilizado quando o nimero de profissionais
que procuram a empresa apés a divulgacdo da vaga € superior ao de vagas oferecidas.

Entédo, € oportunizado que deixem seus curriculos na empresa, para vagas futuras.

h) Cartazes: esta estratégia é pouco usada pelo alcance muitas vezes pequeno que oferece.
Consiste em divulgar em locais com grande circulacdo de pessoas e até dentro da empresa

anuncios em forma de cartazes sobre as vagas existentes.
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De acordo com Knapik (2008), outra forma extremamente utilizada, com o avanco da
tecnologia, é a divulgacdo das vagas de emprego através das redes sociais. Apés a divulgacao
da vaga e atracdo dos candidatos certos para completa-la, é necessario iniciar 0s processos de

selecdo de pessoas.

2.1.2 O processo de selecdo de pessoas

Apds o processo de recrutamento ser finalizado, é necessario dar inicio a selecdo de
pessoas. De acordo com Bohlander e Snell (2009, p. 208), do mesmo modo que 0
recrutamento é o processo para ampliar o nimero de candidatos & uma fungéo, o processo de
selecdo visa diminuir esse numero, a partir da escolha entre os individuos que mais se
encaixam na especificacdo necessaria. De acordo com Pontes (2010), a selecdo nada mais €
do que escolher, entre os candidatos que foram previamente recrutados, os que melhor se

enquadram na fun¢do. Do mesmo modo, Knapik (2008, p. 147), reforga que:

Selecdo € o processo pelo qual a organizacdo utiliza certas estratégias para filtrar e
identificar os candidatos que reinem as qualificacbes e as competéncias exigidas
para ocupar o cargo oferecido pela empresa em determinado momento.

Deste modo, podemos perceber que o processo de selecdo de colaboradores busca
selecionar, entre aqueles candidatos atraidos para a empresa, 0 que melhor se encaixa nas
especificidades necessarias para o trabalho.

Outro ponto a ser observado, de acordo com Meneghetti (2013, p.79) é que “(...) é
melhor selecionar uma pessoa com alguns conhecimentos a menos, mas com a correta forma
mentis, a uma pessoa que, embora tenha os conhecimentos iddneos, possui uma atitude
errada em relagdo ao mundo”.

De acordo com Meneghetti (2012, p.118) no Dicionario de Ontopsicologia, a palavra
forma significa “modo interno que especifica e diferencia uma coisa de outra. A sua
presenca da a identidade distinta e faz a lei do comportamento. Especificidade do ser no
acontecimento”. Ou seja, é necessario também observar aspectos comportamentais corretos
em relacdo a sociedade e ao ambiente.

Existem diversos métodos utilizados para a selecdo de colaboradores em uma
empresa. Normalmente, em todos os processos de sele¢do, um dos métodos mais utilizados é
a tradicional entrevista de selecdo. De acordo com Aquino (1980, pag 164-165) “A

entrevist;a é um meio para se conhecer o candidato. E uma ferramenta bastante util, mas se
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aplicada sem um objetivo pode ter seus resultados distorcidos. Seu objetivo € conhecer bem
o candidato”.

Em concordéancia a este ponto, Meneghetti (2013, p. 82), afirma que “A entrevista é a
rainha das provas de selegdo, ¢ o momento da “verdade” no qual as pessoas sdo confrontadas
integralmente, em suas competéncias, nas suas personalidades e no seu estilo de relagao”.
Ou seja, na entrevista, é possivel identificar na entrevista, frente a frente com o selecionado,
informacdes e nuances que ndo seriam percebidos usando alguma outra técnica de selecéo.

Ja de acordo a Bohlander e Snell (2009), a entrevista de sele¢do normalmente assume
o papel principal na selecdo dos colaboradores, e pode variar de acordo a vaga oferecida,
podendo ser realizada diretamente pelo lider da empresa, por mais membros do setor de
gestdo de pessoas ou até mesmo por outros colaboradores da empresa que ja trabalham na
fungdo oferecida.

Ja segundo Faissal Et al, 2009, as técnicas que mais se destacam em processo de
selecdo de pessoal sdo as dindmicas de grupo e a entrevista. Mas, além da entrevista de
selecdo, existem diversos métodos diferenciados que estdo sendo usados para que as
escolhas dos colaboradores sejam mais acertivas e que tragam um maior resultado para a
organizagcéo.

Recentemente, foi desenvolvido um método de selecdo de pessoas por competéncias,
quese caracteriza por ter um foco em apresentar as perspectivas de resultados na funcao
especifica. Segundo Leme (2012, p. 19), “Fazer Gestao por Competéncias ¢ conduzir os
colaboradores para que possam atingir os objetivos da organizacao expressos em sua Misséo,
Visao e Valores™.

De acordo com Rabaglio (2008) o objetivo principal da selecdo de colaboradores por
competéncias é desenvolver um esquema de habilidades e competéncias necessarias ao novo
colaborador, de acordo com estratégias de competitividade do mercado. Ainda de acordo
com o autor, tal processo auxilia no processo de selecdo, pois evidencia o candidato que
possui competencias compativeis com as desenvolvidas pela empresa.

De acordo com Dutra (2002, p. 126), “as competéncias do individuo envolvem a
capacidade da pessoa de agregar valor ao patrimonio de conhecimentos da organizagao”. Ou
seja, as competencias dos candidatos recrutados, que passam pelo processo de selecdo
devem ser medidas em relagdo ao quanto podem vir a agregar aos conhecimentos da
organizagdo como um todo.

Alem do meétodo de selecdo através das competéncias, outros métodos utilizados

serdo tratados abaixo:
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a) Provas tedricas: As provas teodricas sdo aquelas que exigem do candidato um
conhecimento especifico sobre a &rea em que o mesmo ir4 atuar. Normalmente, séo
aplicadas aos candidatos antes da entrevista, para ja filtrar o nimero de pessoas a passar para
essa fase, e sdo estruturadas levando em consideracdo as atividades que deverdo ser
desempenhadas no trabalho.

De acordo com Bohlander e Snell (2009), um bom exemplo de prova teérica sdo 0s
concursos publicos, que mesmo contendo questdes padronizadas para todos os cargos
oferecidos sobre conhecimentos gerais, tem também as questBes especificas sobre cada
cargo em questdo, testando assim os conhecimentos tedricos dos candidatos em relacdo a sua
funcao.

b) Dindmica de grupo: De acordo com Lacombre, (2009), as dindmicas de grupo sao
caracterizadas por dividir os candidatos para uma referida vaga em grupos de menos
pessoas, e propor uma situacdo variada, a fim de averiguar como cada um reage e lida em
uma situacdo diferente. Assim, é possivel analisar diferentes caracteristicas de cada um dos
candidatos, como o espirito de equipe, capacidade de lideranga, comunicacdo, capacidade de
reagir rapido a mudancas, espirito empreendedor, tracos de sua personalidade, entre outras.
Segundo Almeida (2004, p. 76) “dinamica de grupo sdo vivéncias realizadas com
grupos de pessoas que através de exercicios orientados, para atingir objetivos especificos,
experimentam ¢ refletem sua experiéncia”. Em conformidade com isto Lacombre (2009, p.

89) traz que:

A dindmica de grupo é, em geral, efetuada colocando-se os candidatos numa
simulagdo do trabalho cotidiano e observando suas atitudes, reacdes diante de
problemas que surgem no tipo de trabalho que deverdo executar. As informagdes
obtidas costumam contribuir bastante para complementar as conseguidas no teste.
Podem ser feitos muitos tipos de simulagBes que indicam as aptidées e as
caracteristicas dos candidatos.

Estas dindmicas de grupo ndo necessariamente precisam ter relacdo com o que sera
desenvolvido pelo candidato na vaga, visto que as principais caracteristicas observadas pela
dindmica tem relacdo com a personalidade do candidato, e ndo somente com o que ele fara
na empresa. (LACOMBRE, 2009).

c) Provas praticas: As provas e atividades praticas sdo exercicios em que 0s candidatos que
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foram previamente recrutados tém de executar, na prética, algumas das principais fungdes
que irdo desempenhar caso sejam contratados para a empresa. Ainda para Bohlander e Snell
(2009):

Os exames ou provas praticas, ou testes simulados, exigem que o candidato
desempenhe tarefas que realmente fazem parte das atividades requeridas no
emprego. (...) As provas préaticas tem sido concebidas para varias fungdes, como o
teste de leitura de mapas, para funcionérios de controle de trafego, o teste de torno
para operadores de maquinas, o teste complexo de coordenacédo para pilotos, o teste
situacional para gerentes (...). (BOHLANDER e SNELL, 2009, p 228 - 229).

d) Entrevista situacional: A entrevista situacional € uma variacdo da entrevista estruturada,

e segundo Bohlander e Snell (2009) se apresenta como:

Com essa abordagem, apresenta-se ao candidato um incidente hipotético, e ele
deve responder que reacdo teria na situacdo. A resposta do candidato é, entdo,
avaliada com relacdo aos padrfes pré-estabelecidos de comparago.
(BOHLANDER e SNELL, 2009, p. 230).

Neste tipo de entrevista, é possivel avaliar como o candidato reagiria quando exposto

a determinada situacdo que possa vir a acontecer no dia-a-dia de trabalho.

2.2 IDENTIDADE EMPRESARIAL

A questdo da identidade empresarial do negdcio é de extrema importancia no
planejamento estratégico de uma organizacdo. Além disso, é em cima desses pilares
estratégicos que se delineiam todas as atividades da empresa, e é levando em consideracdo
tais fatores que se montam todos o0s processos da mesma. Abaixo, temos um quadro resumo

sobre os conceitos de missao, visdo e valores, trazido por Knapik (2010):
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Quadro 1: Missao, visdo e valores.

e E arazdo de ser da empresa, a
resposta da organiza¢cdo em relacdo a
uma necessidade da sociedade

Missao

organizacional

Vis3o organizacional ® D4 um rumo a empresa, é a imagem do
futuro que pretende alcangar.

Valores e S30 as crengas sobre o que é certo ou
organizacionais errado.

Fonte: KNAPIK, Janete. p 28.

2.2.1 Missdo empresarial:

Em relacdo a missdo da empresa, Knapik (2010, p. 26) traz que “a missdo
organizacional envolve os objetivos principais do negocio e estabelece claramente o que
espera e pode cobrar de seus colaboradores, definindo suas tarefas, responsabilidades e metas
a serem alcangadas”. A partir do momento em que a empresa estrutura a sua missao, ela cria
sua identidade e passa a existir na sociedade.

Segundo Drucker (2009, p. 17 - 18):

A missdo central permanece fixa, enquanto as praticas operacionais, normas
culturais, estratégias, taticas, processos, estruturas e métodos mudam continuamente,
como reacdo as novas realidades. Na verdade, o grande paradoxo da mudanga é que
as organizagBes que se adaptam melhor a um mundo em mudanga sabem, antes de
tudo, o que ndo devem mudar; elas tem uma ancora fixa de principios norteadores
em torno dos quais podem mudar mais facilmente o resto.

A missdo da empresa pode ser caracterizada como a razdo de ser da empresa. De
acordo com Oliveira (2010) é na criacdo da missdo da empresa que se procura determinar qual
0 motivo da existéncia da empresa, ou entdo, em que atividades a empresa devera se
concentrar no futuro. A missdo da empresa oferece uma orientacdo e também uma

delimitacdo nas a¢des que serdo tomadas pela empresa no futuro.
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Em concordéncia a isto, Scott, Jaffe e Tobe (1998) trazem que a missdo é o proposito
central de existir da empresa, € o motivo pelo qual a empresa é criada. Esta missdo deve ser
uma frase curta, que transmita a todos o propdsito que a empresa possuli.

Ainda considerando tal fator, Ahrens (2012, p. 31) traz que:

A missdo deve refletir as motivacdes idealistas das pessoas que fazem parte dessa
equipe. (...) Outra caracteristica importante da missdo é que ela ndo tem um fim
estabelecido, ou seja, ndo é algo que se va alcancar numa determinada data. Ela é
continua, e ira existir enquanto a equipe existir.

Ainda de acordo a Ahrenz (2012) a missao da empresa € a razao pela qual ela existe, é
o real motivo de sua existéncia. A missdo de uma empresa diz respeito ao impacto que a

empresa deseja causar no ambiente em que ela atua.

2.2.2 Viséo empresarial

Quando falamos de visdo organizacional, segundo Knapik (2010), a visdo de uma
empresa € relacionada diretamente aos seus projetos estratégicos e objetivos organizacionais.
E a visdo que define qual a intencionalidade da empresa e que ird4, em alguns casos, mudar a
misséo da mesma.

De acordo com Ahrenz (2012) a visdo da empresa diz respeito a qual destino ela
planeja alcancar em um ja determinado periodo de tempo especifico, estando relacionada as
metas de longo prazo da empresa. Conforme Ahrenz (2012, p. 32 - 33) “A visdo € a fonte de
inspiracdo e o norte, ela é que direcionara a equipe. A construcdo de uma visdo permite a
equipe criar o seu futuro desejado”.

De acordo com Scott, Jaffe e Tobe (1998), a visdo da empresa € aquilo que ela quer
alcancar em sua melhor hipotese de futuro, porém algo ndo muito longinquo e também que
seja alcancavel, a fim de impulsionar a todos para atingi-la.

Porém, segundo a visdo, Ahrenz (2012, p. 33) traz que “Ela deve ser revisada de
tempos em tempos, pois o cenario pode sofrer influéncia de fatores internos e externos, como
crises econdmicas, compra/venda de empresas, fusdes, mudancas no mercado e,

consequentemente, a diregdo da equipe pode altera-la”.
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2.2.3 Valores empresariais:

Em relacdo aos valores organizacionais, muitos autores enfatizam que o conceito de

valores vem do intimo da cultura organizacional. De acordo com Russo (2010, p. 30):

Os valores foram enfatizados por antropdélogos como sendo o nicleo da cultura. Os
socidlogos ressaltaram a natureza normativa e especificidade de serem
compartilhados pela sociedade e pelos integrantes de organizacGes. Os psicélogos
estudaram os valores associados ao se papel como determinantes do comportamento
individual. A literatura organizacional e, particularmente, a comportamental
enfatizam a importancia dos valores como a base para 0s membros das organizacoes
compreenderem o mundo em torno deles e agirem.

Existe ainda uma estreita relacdo entre os valores pessoais e 0s valores
organizacionais. Conforme Tamayo (2005), os responsaveis por trazerem para dentro da
empresa o0s valores que serdo da mesma sdo as pessoas, tanto se forem o fundador da empresa

ou 0s colaboradores da mesma. Tamayo (2005, p. 200 - 201) reforca ainda que:

Todas essas pessoas, quando ingressam na organizacdo, ja possuem um sistema de
valores pessoais que expressa as suas metas e define o que é bom para si, para 0s
grupos e para a sociedade. Assim, a origem dos val@es organizacionais encontra-se
nas pessoas.

Ainda de acordo com Tamayo (2005) o conjunto de valores se divide em pessoais e
organizacionais. Os valores pessoais dizem respeito as metas que cada colaborador tem,
enquanto os valores organizacionais tratam sobre as metas que séo ligadas as empresas em si.
Ainda de acordo com Tamayo (2005) quando ocorre um parelelo entre os dois fatores,
existem as metas comuns, que sdo perseguidas pelos colaboradores e também pela empresa.

De acordo com Scott, Jaffe e Tobe (1998), os valores empresarias sao os padrbes de
comportamento e as atitudes que os gestores e colaboradores consideram importantes e

validos em ambito empresarial e pessoal.

2.3 DIAGNOSTICO ORGANIZACIONAL.

Antes de se tomar qualquer deciséo importante sobre mudangas ou melhorias dentro
de uma organizagdo, é altamente recomendavel que se realize um diagnostico organizacional,
a fim de verificar a situacdo em que a empresa se encontra. Padula e Vandon (1996) trazem o

diagnéstico organizacional como uma ferramenta que visa verificar o desempenho da
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organizacdo com um todo, a fim de obter um relatério com possiveis crises vivenciadas e
problemas encontrados dentro da mesma. Em concordéncia com isto, Cury (2000) aborda que
antes de ser realizada uma intervencdo administrativa empresarial, € necessario realizar uma
analise da situacdo em que a empresa se encontra.

De acordo com Santos e Canéo (2009), o diagndstico organizacional tem como
principal objetivo realizar uma analise do funcionamento da organizacdo em aspectos
econdmicos, estruturais ou organizacionais. Ja para Cury (2000), além de analisar a situacdo
da empresa, o0 diagnostico empresarial também tem como objetivo estudar as solucdes
possiveis para os problemas encontrados, estipulando a intervencao que se julgue necessarios,
dando dire¢do as mudancas e controlando os resultados alcancados.

Através de um diagndstico organizacional, € possivel compreender de melhor maneira
a organizacdo como um todo, considerando fatores internos como sua cultura, historia,
politicas, objetivos, além de poder entender como funciona a gestdo de pessoas, de materiais e
de financas (SANTOS E CANEO 2009). Além disso, os autores também reforcam que,
conjuntamente com a analise interna, é necessario que se leve em consideracdo fatores
externos a organizacdo, como seus clientes, seus concorrentes, seu puablico-alvo.

Para que se realize um diagndstico organizacional, é necessario que diversas variaveis
sejam previamente definidas. Kisil (1998) traz que é preciso que o objetivo para a realizagéo e
0S recursos necessarios para tal estejam claramente definidos, que a profundidade do estudo
seja definida, além de seu tempo para realizacdo juntamente com o tempo de validade dos
resultados encontrados, além de que os profissionais responsaveis por realizar tal estudo
estejam cientes de todos 0s passos e critérios delimitados para tal.

A realizacdo de um diagndstico empresarial se divide em quatro fases. De acordo com
Kisil (1998) é na primeira fase que € apontada quais 0s problemas encontrados dentro da
empresa. Estes problemas sdo formulados em forma de hipdteses, visto que a sua
identificacdo como problema ou ndo ird depender dos resultados encontrados com o
diagnodstico. Ja a segunda fase é caracterizada como o momento de se juntar todas as
informacGes possiveis sobre os problemas previamente definidos. A qualidade e também a
quantidade destas informacdes depende da profundidade do diagndstico que sera realizado.
(KISIL 1998).

A terceira fase do diagnostico organizacional é a anélise das informagcdes coletadas. E
nela que se avaliam as informacOes e o impacto que as mesmas causam em relagdo ao

problema previamente suposto. Nesta fase, é importante realizar um confronto entre as
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informacbes encontradas e compara-las com experiéncias anteriores ou entdo casos de
condicdes similares. (KISIL 1998).

J& a quarta e ultima fase do diagndstico empresarial, de acordo com Kisil (1998), é
quando o diagnostico realmente acontece, e nela sdo tomadas as decisGes a respeito de quais
acdes realizarem levando em consideragdo os dados obtidos. E nesta fase que s&o colhidos os
resultados e que se tem a confirmacao da hipotese levantada ou entéo a sua completa negacéo.
Kisil (1998) traz ainda que, quanto maior for o envolvimento de todas as areas da empresa
neste processo, maior e numero de informacfes obtidas e consequentemente maiores as

chances de o diagndstico alcancado ser mais preciso e completo.
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3. METODO

Segundo Pedron, (2001, p. 27) a metodologia pode ser definida como “uma ciéncia
que nos ensina um caminho para chegarmos a um fim cientifico”. Este capitulo tem por
objetivo apresentar o percurso metodoldgico utilizado para o desenvolvimento do presente
estudo, que se desenvolve da seguinte maneira:

O presente estudo, que tem por objetivo diagnosticar o atual processo de recrutamento
e selecdo existente na empresa Alfa, a fim de implementar melhorias que contribuam com os
pilares estratégicos da empresa: sua missao, viséo e valores.

Segundo Gil (2002, p. 42) “As pesquisas descritivas t€ém como objetivo primordial a
descricdo das caracteristicas de determinada populacdo ou fendmeno ou, entdo, o
estabelecimento de relagdes entre as variaveis”. Considerando tal fator, a presente pesquisa se
encaixa nesta descricdo visto que se utilizara de técnicas padronizadas de coleta de dados,
como analise documental, questionarios padronizados de engajamento e a observacao
sistematica do funcionamento da empresa Alfa.

Quanto aos procedimentos técnicos, sera utilizado o método de estudo de caso. Este
tipo de estudo se caracteriza por, segundo Gil (1999, p. 73) como sendo “um estudo profundo
e exaustivo de um ou poucos objetos, de maneira a permitir o seu conhecimento amplo e
detalhado”. Considerando tal, o presente estudo se encaixa nesta categoria visto que pretende
analisar a situacdo da empresa Alfa quanto aos processos de recrutamento e selecao existem e
a amplitude de alcance de sua identidade empresarial frente aos colaboradores.

O método de pesquisa utilizado, foi método qualitativo. O método qualitativo é
definido por Flick (2009, p. 3) como “A pesquisa qualitativa dirige-Se & analise de casos
concretos em suas peculiaridades locais e temporais, partindo das expressdes e atividades das
pessoas em seus contextos locais”.

A pesquisa se divide em duas fases: inicialmente, pesquisa documental de carater
qualitativo, para realizar o embasamento tedrico necessario para o desenvolvimento da
pesquisa com temas como recrutamento, selecdo, identidade estratégica da empresa, entre
outros. Para tal, foram utilizadas as seguintes fontes de informacdo: para as pesquisas de
estudos sobre o tema, foram utilizadas as bases EBSCO, Google Académico e Scielo, além de
pesquisas bibliograficas em livros, disponiveis na Biblioteca da Faculdade Antonio

Meneghetti e da Biblioteca Publica do Municipio de Agudo.
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Como palavras chave utilizadas para as pesquisas, foram utilizados os termos
“recrutamento e selecdo” — “pilares estratégicos” — “diagndstico”. Quanto a anos utilizados
para pesquisas, temos dois precedentes: considerando literatura, ndo foram definidos anos
especificos, visto que existem autores mais antigos, mas que trazem conceitos ainda atuais. Ja
em relacdo a pesquisa bibliografica nas bases pesquisadas, os anos de limite foram de 2010 a
2019. Unindo as termos utilizados nas pesquisas, foram encontrados 40 estudos especificos na
area que serdo utilizados a fim de remontar um historico em relagdo aos temas abordados.
Além dessa pesquisa, sera realizada uma entrevista semiestruturada com o proprietario da
empresa, que também é seu administrador.

Aliado a este procedimento, teremos a observacdo sistematica do funcionamento da
empresa e de como sdo realizados o0s processos da mesma. Segundo Cervo e Bervian (2002, p.
27), “observar ¢ aplicar atentamente os sentidos fisicos a um amplo objeto, para dele adquirir
um conhecimento claro e preciso”. Para tais autores, esse fator ¢ necessaria para a obtencéo de
uma analise mais detalhada e precisa das informacdes do objeto de observagéo.

O quadro 2 resume o procedimento utilizado para o desenvolvimento desta pesquisa:



Figura 2: Metodologia de trabalho
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Fonte: Elaborado pela autora, 2019.
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Apresentados os detalhamentos para o percurso de pesquisa, Segue-se para 0S

proximos passos.

3.1 OESTUDO DE CASO:

A presente pesquisa € um estudo de caso. Conforme Yin (2010, p. 21), “como esforgo

de pesquisa, 0 estudo de caso contribui, de forma inigualavel, para a compreensdo que temos

dos fenomenos individuais, organizacionais, sociais e politicos”. Ainda de acordo com Yin

(2010, p. 39):
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O estudo de caso € uma investigacdo empirica que investiga um fendmeno
contemporaneo em profundidade e em seu contexto de vida real, especialmente
quando os limites entre o fendmeno e o contexto ndo sdo claramente evidentes.

De acordo com Martins (2006), para que se realize um estudo de caso em uma
unidade, empresa ou local especifico, € necesséario que se tenha autorizacdo formal escrita
pelo responsavel por tal local. Esclarece que as andlises de informagdes e de resultados
acontecem durante todos os estagios em que se realiza a pesquisa, desde 0 momento de
levantar dados sobre a empresa, como também quando se fazem estudos ou consultas
adicionais em livros que tratam sobre o assunto.

O estudo de caso pode envolver a analise de somente um objeto ou entdo de objetos
maltiplos, em um s6 estudo. Aléem disso, os estudos de caso podem também conter, em sua
estrutura, evidéncias e analises quantitativas de dados, segundo Yin (2010).

Porém, existem alguns preconceitos em relacdo ao estudo de caso. Segundo Yin
(2010) uma das primeiras preocupacdes quanto ao estudo de caso seja a negligéncia do
pesquisador em aceitar alguma informacdo equivocada ou que seja tendenciosa e acabe
interferindo nos resultados obtidos, podendo mesmo alterar completamente as conclusdes de
uma pesquisa. Apds isso, uma segunda preocupacao é que, considerando que o estudo de caso
se baseia em um caso especificamente, é dificil fazer uma generalizacdo dos resultados
encontrados a outros casos do ramo.

Ainda de acordo com Yin (2010), a terceira maior reclamacao encontrada em relacéo
ao estudo de caso é a demora para que 0s mesmos sejam redigidos e o fato de que, muitas
vezes, eles resultam em alguns documentos ilegiveis, dada a sua complexidade. Essa
informacao até era real considerando a maneira como se realizavam o0s estudos a tempos atras,
porém, hoje ja existem métodos criados que diminuem o tempo de estudo e tornam os
documentos escritos e recolhidos de facil entendimento.

Em relacdo ao processo de coleta de dados dentro de um estudo de caso, Yin (2010)
considera que este seja mais complexo do que as coletas realizadas em outros tipos de
pesquisas. Aqui, 0 pesquisador tem que obedecer e seguir a certos procedimentos formais a
fim de que ndo ocorram problemas com a qualidade dos dados coletados. Existem seis tipos
diferentes de evidéncias que podem ser coletadas, sendo elas documentacdes, registro de
arquivos, entrevistas, observacOes diretas, observagdes participantes e artefatos fisicos. Para o
desenvolvimento do presente trabalho, serdo utilizadas as evidéncias de documentacdes,

registros de arquivos e entrevistas.
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Apos a coleta de dados, vem a parte de andlise das evidéncias encontradas. Segundo
Yin (2010), esta é a parte mais complicada e que pose causar mais embaracamento ao
pesquisador. Para que se passe por essa fase, € possivel utilizar de uma estratégia geral de
quais dados analisar e em qual ordem 0s mesmos devem ser estudados.

Como fase final de um estudo de caso, Yin (2010) cita a elaboracdo do relatério final
do estudo trazendo que, seja qual for o método de apresentacao utilizado, como, por exemplo,
relatérios escritos ou apresentacfes orais, 0s mesmos dever ser atraentes. Ou seja, para
relatérios escritos, os mesmos devem ser elaborados de forma clara, que traga ao autor

vontade de continuar com a leitura.

3.2 OCASO OBJETO DE ESTUDO

A empresa que foi o caso objeto de pesquisa € a Alfa. A empresa foi fundada no dia 1°
de Julho de 1995, porém a relacdo de seus fundadores com este oficio € muito mais antiga.
Desde a geracdo dos bisavOs do atual proprietario, a familia ja trabalhava com o oficio de
serralheria e marcenaria, localizada ainda no interior do municipio, fazendo trabalhos simples
sob demanda para os moradores dos entornos de sua localidade.

A empresa fabrica mdveis sob medida, personalizados, produzidos com o0s mais
variados materiais, sempre procurando utilizar o que proporciona mais qualidade e beleza ao
projeto do mobiliario do cliente. Tem uma preocupacdo especial com a umidade e o mofo,
presentes nos invernos umidos do Estado do Rio Grande do Sul, utilizando madeira e sapatas
de aluminio nas partes em contato com o piso e respiros na parte de traz dos mdveis
fabricados.

Quando de sua fundacdo, a Alfa era uma sociedade limitada, composta pelo
empresario e seu pai. A empresa funcionou desta maneira até o ano de 2017, sendo uma
sociedade por 22 anos, e entdo, em meio a processos de separacdo de bens e herancas, ao ser
dividido os numeros e valores de bens para ambos os irmdos, o atual administrador ficou
como Unico proprietario da empresa, que passou a ser enquadrada entdo com EIRELI.

A empresa tem como missdo “Oferecer solugdes de bem-estar em mobiliario, com
projetos inovadores, proporcionando conforto, beleza e praticidade ao cliente”. Ja a visdo da

empresa ¢ “Sermos uma empresa com gestdo inovadora, investindo em tecnologia e aliada ao

L EIRELI : Empresa Individual de Responsabilidade Limitada - é aquela constituida por uma tnica pessoa titular
da totalidade do capital social, devidamente integralizado, que ndo poderé ser inferior a 100 (cem) vezes o maior
salario-minimo vigente no Pais.
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desenvolvimento das pessoas”. O negoécio da empresa ¢ “Produzir e comercializar moveis

personalizados com qualidade e consciéncia ambiental”.

O quadro de funcionarios da empresa se divide da seguinte maneira:

Quadro 1: Quadro de funcionérios da empresa Alfa

Colaborador | IDADE FUNCAO FORMACAO
o Bacharel em
Al 44 Administrador o y
administracéo
Técnica em
. o ) administracdo,
A2 28 Auxiliar administrativo ) )
secretariado executivo
e contabilidade
_ . Ensino Médio
A3 31 Marceneiro responsavel
completo
- ) Ensino fundamental
Ad 24 Auxiliar de marceneiro
completo
- ) Ensino fundamental
A5 29 Auxiliar de marceneiro
completo
_ Ensino médio
A6 38 Pintor
completo
_ Ensino fundamental
A7 43 Motorista ]
incompleto
] Ensino fundamental
A8 54 Montador responsavel _
incompleto
- Ensino médio
A9 26 Auxiliar de montador
completo
- Ensino fundamental
Al0 49 Auxiliar de montador _
incompleto

Fonte: Elaborado pela autora, 2019

Ja o organograma da empresa € definido da seguinte maneira:
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Figura 3: Organograma da empresa Alfa

Administrador

Auxiliar de Marceneiro
escritorio responsavel
Auxiliar de Auxiliar de . . Montador
marceneiro marceneiro Arifels R responsavel
Auxiliar de Auxiliar de
montador montador

Fonte: Elaborado pela autora, 2019

Como pode-se observar na figura 3 do organograma da empresa, o principal lider da
empresa € o administrador, sendo ele o responsavel pela geréncia de toda empresa.
Respondendo a ele, encontra-se a auxiliar de escritorio, que assume o lugar de gerente quando
o administrador se encontra em outras atividades fora da empresa e é responsavel por toda a
parte de rotinas administrativas da empresa, € também o marceneiro responsavel, que geréncia
toda a equipe de producéo da fabrica propriamente dita.

Esta equipe € composta por dois marceneiros auxiliares, a equipe de montadores de
mdveis, composta por um montador responsavel e dois auxiliares de montador, e temos
também o pintor e 0 motorista, que sdo subordinados diretamente ao marceneiro responsavel.

Os processos de recrutamento e selecdo da empresa se dao de maneira bastante
truncada. As vagas sao divulgadas nos jornais e radios do municipio. Os candidatos

interessados preenchem um curriculo modelo da empresa, e apds analise dos curriculos e de
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histérico de trabalho, sdo chamados para uma entrevista com o administrador da empresa,
para assim seguir até a contratag&o.

Um dos principais objetivos da empresa hoje é atrair e reter dentro da empresa
colaboradoras do sexo feminino, algo que s6 acontece até 0 momento no cargo de auxiliar
administrativo. Essa vontade, de acordo ao administrador, parte do fato de que, nos servicos
que demandam mais cuidado e perfeccionismo, como nos processos de lixar e pintar 0s

mdveis, a mulher pode trazer um diferencial para a empresa.

3.3 COLETA DE DADOS:

O procedimento utilizado para a coleta de dados do presente projeto se deu em dois
momentos distintos. Em um primeiro momento, ocorreu uma analise documental. De acordo
com Gil (2002), uma das vantagens da pesquisa documental € que os documentos persistem
ao longo dos anos, e, portanto, sdo uma fonte estavel e rica de dados sobre o objeto de estudo.
Além disso, o custo da pesquisa documental € mais baixo em quase todos 0s casos, Visto que,
alem da disponibilidade de tempo do pesquisador, este tipo de estudo ndo requerer nenhum
outro investimento.

A diferenca entre este tipo de pesquisa e a pesquisa bibliografica se encontra no

tratamento dos dados encontrados. De acordo a Gil (2002, p. 45.):

Enquanto a pesquisa bibliogréfica de utiliza fundamentalmente das contribuictes
dos diversos autores sobre determinado assunto, a pesquisa documental vale-se de
materiais que ndo recebem ainda um tratamento analitico, ou que ainda podem ser
reelaborados de acordo ao objeto de pesquisa.

A analise documental foi realizada acima dos documentos constantes na empresa, que
tratam sobre fundacao da empresa, planejamento estratégico da mesma, estrutura de processos
realizados na empresa, organograma funcional, quadro societario, plano de sucessao, entre
outros.

Apos a andlise documental, a coleta de dados passou para a parte da realizacdo de uma
pesquisa semiestruturada individual com o proprietario e administrador da empresa, a fim de
verificar como se realizam o0s processos de recrutamento e selecdo dentro da empresa, como
se da as questdes de engajamento de pessoal e como sdo estruturados e infiltrados na estrutura
da empresa 0s seus pilares estratégicos.

Um roteiro prévio de entrevista a ser aplicado segue no Apéndice 1. Para estruturagdo

dessas perguntas, foram levados em consideracdo o0s questionamentos levantados nos
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objetivos especificos, e quais informagdes do gestor da empresa seriam necessarias a fim de
sanar tais questdes. A entrevista foi realizada em horério marcado de acordo com a
disponibilidade do entrevistado, com o auxilio de um gravador de voz, apds autorizacéo
concedida pelo entrevistado para tal.

Ao longo de todo o processo de coleta de dados ja& mencionado, também foi realizada a
observacao participante semiestruturada. Neste tipo de observacdo, segundo Moreira (2004), o
observador se utiliza da observacdo do comportamento verbal ou ndo dos que fazem parte do
objeto de estudo, de videos, gravacdes e também das analises e anotaces que ele mesmo faz
sobre o ambiente em que se encontra. Ainda segundo Moreira (2004), é através deste método
que é possivel levantar hipéteses sobre o problema a ser investigado.

A observagdo sera realizada mediante preenchimento de ficha de observagdo (anexo
1), que conta com quesitos a serem analisados em todas as vistas realizadas além de espaco
para descricdo de fatos ocorrentes, que sejam considerados importantes no contexto em geral,

mas ndo se encontravam designados na ficha inicial.

3.4  ANALISE DE DADOS

Para a analise de dados, foi realizada uma comparacéo entre os dados obtidos através
da andlise documental e de observacdo da empresa e também trazendo passagens da entrevista
realizada com o gestor da empresa, com o referencial teérico abordado anteriormente no
trabalho. A figura 4 resume o método de analise de dados utilizado para que se atingisse 0

objetivo esperado.



Figura 4: Método de andlise de dados
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Fonte: Elaborado pela autora, 2019.
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A fim de tornar a analise mais compreensivel, foram criados dois tépicos de discussao

a priori, sendo eles: 1: Como se deu o processo de criagdo dos pilares estratégicos da empresa

com se da a manutencdo dos mesmos e 2: Como sdo realizados 0s processos de recrutamento

e selecdo da mesma.
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4. ANALISE DOS DADOS ENCONTRADOS E PROPOSTAS DE MELHORIA

Neste capitulo, estdo apresentadas as analises dos resultados encontrados durante a
realizacdo da entrevista com o fundador e gestor da empresa Alfa, andlise dos documentos da
empresa e observacgoes realizadas em visitas a empresa.

Inicialmente, realizou-se uma visita a empresa escolhida como objeto do estudo de
caso, a fim de se ter uma conversa com o gestor da mesma. Neste momento, foram concedidas
as devidas autorizacbes para a realizacdo do estudo, além de definidos quais seriam 0s
objetivos do mesmo, quais as documentacdes expostas, sob quais critérios se dariam as visitas
de observacdo e como seria 0 desenvolvimento do trabalho de modo a né&o interferir no
andamento do dia-a-dia da empresa.

Ficou definido através desta conversa também, ap0s sugestdo do gestor da empresa,
que no decorrer do trabalho a mesma seria tratada como empresa Alfa.

A entrevista com o gestor da empresa foi realizada no dia 15 de agosto de 2019, na
sede da empresa Alfa, tendo uma duragdo de 20 minutos. Apos isso, foi totalmente transcrita
para melhor analise de seu conteddo. A analise de documentos foi realizada em quatro visitas
distintas a empresa, e 0s documentos analisados foram os de criacdo da empresa, implantacdo
de sistema de qualidade total, e documentos que demonstrassem o modo com que se opera a
gestdo de pessoas da empresa, porém tais documentos com informacdes sobre como se d&o 0s
processos de recrutamento e selecdo, por exemplo, ndo foram encontrados.

Levando em consideracdo tais informacdes, para melhor analise dos dados obtidos,
foram definidas algumas categorias a priori, que levam em consideracdo 0s pontos ja trazidos
no referencial tedrico. Em relacdo a motivacdo da definicdo de tais categorias as mesmas
foram estruturadas da seguinte maneira visto que sdo as que melhor se enquadram na tematica
a fim de responder os objetivos especificos da presente pesquisa. Os pontos definidos foram:

a) Construcdo e manutencdo de pilares estratégicos;
b)  Processo de recrutamento da empresa Alfa;
c) Processo de selecdo da empresa Alfa.

Além dos pontos acima trazidos, foram identificados diversas questfes importante em
uma andlise organizacional, porém, os mesmos ndo se tornam relevantes em relacdo ao foco
do presente trabalho, portanto, ndo foram discriminados durante a analise de dados, a qual

segue abaixo.
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41 CONSTRUGCAO E MANUTENCAO DOS PILARES ESTRATEGICOS

A criacdo dos pilares estratégicos de uma empresa € um processo de extrema
importancia. De acordo com Knapik (2010), a missdo da empresa representa a razao de ser da
mesma, 0 motivo dela existir e operar dia ap6s dia. J& a visdo organizacional d& o rumo da
empresa, representa a sua visdo de futuro e onde a mesma planeja estar em determinado
periodo de tempo. Os valores, por sua vez, representam as crencas sobre o0 que € considerado
certo ou errado, e que devem ser seguidos por todos colaboradores.

Quando questionado sobre como se deu o processo de criagdo dos pilares estratégicos
da Alfa, o Administrador trouxe que:

“A criacdo foi feita tudo junto, nés temos varios trabalhos com qualidade total e
varios trabalhos, até apresentamos uma vez pro Jorge Gerdau, aqui no clube um
teatrinho nosso la da firma, /../ mas essa visdo, missdo foi feita entre os
colaboradores, nos fizemos varios trabalhos com os colaboradores, nos pegamos
uma psicologa que passou um final de semana todo com nés la trabalhando, sexta
sébado e domingo, com churrasco, foi muito bom.”

E possivel analisar, a partir da fala do gestor, que 0 momento de criacdo dos pilares
estratégicos da empresa foi importante para a mesma e contou com a colaboracdo dos
colaboradores na época. Essa criagdo conjunta se deu no ano de1986.

Durante as duas primeiras visitas de observacao realizadas na empresa, nas datas de
15 de maio de 2019 e 31 de julho de 2019, foi possivel perceber que as frases de missao,
visdo e valores da empresa ficavam dispostas em um mural, na entrada da fabrica, visivel a
todos diariamente. Ja na visita realizada em 02 de outubro de 2019, observou-se que o mural
gue constavam essas informacfes ndo estava mais em local nenhum da empresa, e tais
informacGes ndo estdo mais visiveis aos colaboradores e nem ao publico em geral.

Quando, durante uma visita para analise documental e de observacdo da empresa, 0
empresario foi questionado sobre o motivo da retirada do mural, trouxe que 0 mesmo
apresentava desgaste e estava velho, portanto seria substituido assim que possivel.

Com a realizacdo do diagndstico da empresa, & possivel perceber que, mesmo a
empresa tendo passado por transformacgdes ao longo do tempo, a visdo da empresa, pilar
importante da mesma e que naturalmente passa por transformacdes ao longo dos anos, néo foi

modificada, mesmo o empresario achando que isto seria necessario:
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“E, 0 que nods fizemos na época teria que mudar uma coisinha principalmente na
questdo de prazos e coisas assim, mas a base que nos fizemos na época a tendéncia é
sempre atender o cliente, trabalhar com seriedade, fazer da melhor maneira possivel
né, com transparéncia, isso eu acredito que nunca vai fugir do nosso negdcio, a
gente pode até errar alguma coisa, mas quando a gente erra é porque tentou fazer o
melhor e ndo deu certo né, nunca errar por ma fé ou por reduzir custos ndo, ndo é
essa nossa ideia ndo.”

De acordo com Ahrenz (2012), a missdo da empresa é sua razdo de existir, € 0 motivo
pelo qual ela esta operando dia apds dia e diz respeito também ao impacto que ela quer causar
no ambiente onde atua. Em andlise documental, foi possivel constatar que a missdo da
empresa Alfa é “Oferecer solugdes de bem-estar em mobiliario, com projetos inovadores,
proporcionando conforto, beleza e praticidade ao cliente”.

Analisando a missdo da empresa, € possivel perceber que a mesma gira em torno das
palavras chave tambeém trazidas pelo gestor da empresa em suas falas, como beleza, conforto
e inovacgdo. Com isso, € possivel verificar que tais aspectos ja estdo intrincados nas raizes da
empresa e seguem atuais e usuais até hoje.

Ja em relacéo a visdo da empresa, de acordo com Scott, Jafe e Tobe (1998), a visdo da
empresa € uma imagem mental que representa o que ela quer criar no futuro, em um periodo
de tempo determinado. Durante a realizacdo da analise documental da empresa, foi possivel
ver que a visdo da empresa € “Sermos uma empresa com gestdo inovadora, investindo em
tecnologia e aliada ao desenvolvimento das pessoas”.

Em analise a visdo da empresa, se pode perceber que a mesma traz informacdes sobre
0 objetivo de futuro da empresa, de maneira abrangente, porém ndo constam informacdes que
facam possivel delimitar um periodo de tempo para a realizacdo da mesma, fazendo com que
a empresa perca a capacidade de mensurar se ja atingiu ou ndo o objetivo tracado na viséo.

Levando em consideracdo os valores, Tamayo (2005) traz que os valores podem ser
considerados como principios ou crengas, organizados hierarquicamente, que orientam oS
modelos de comportamento que se esperam dos colaboradores da empresa. Ja de acordo com
Meneghetti (2013) “O lider é um ponto de referéncia de valores que — COmo quer que sejam —
tém sempre uma funcdo humanista no contexto histérico do ambiente no qual ele escolheu
viver e operar”. Durante a andlise documental, foi possivel constatar que os valores da

empresa Alfa sdo conforto, beleza, praticidade e exceléncia.

Em analise a esses valores, é possivel perceber que 0s mesmos, do mesmo modo da
missdo da empresa, retratam passagens trazidas pelo empresario em varias passagens da
entrevista e que também estdo presentes nos documentos da empresa, que demonstram

estarem enraizados na mesma e serem levados a serem levados a sério por tal.
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Apos analisados os pilares estratégicos da empresa, passou ao momento de identificar

como esse conhecimento é repassado aos novos colaboradores que ndo participaram da

criagdo dos mesmos.

Quando questionado sobre como esse processo acontece, 0

administrador destaca que ele se da de duas maneiras distintas:

“lsso € um pouco falho nos Ultimos tempos, mas ja passou Varias pessoas comigo e
tem alguns que estdo a muitos anos comigo, desde o inicio praticamente, ja tem um
gue comegou no primeiro ano, em 1995 ja trabalhava com nos até hoje, tem outro
que ja faz uns 20 anos que esta com nos, outro a 10, 12, /.../ mas a tendéncia sempre
é pegar uma pessoa crua, colocar dentro da empresa e sempre colocar ajudando um
marceneiro, ele comeca nas partes mais simples ele vai lixar com o pintor e vai se
sujar, /.../ poucos meses eu vou puxando ele para um lado e dando coisas sozinho
para ele fazer e vou comecar a treinar ele sozinho, mas ndo tem nenhuma regra
nenhum manual especifico. Eu chamo pro escritério, dou as instrucdes dos horarios,
0 gque a empresa pensa em fazer, qual € a ideia da empresa os cuidados que tem que
ter né, a gente s6 passa as instrucdes e mais ou menos por ai e ai sai trabalhando né.”

Percebe-se, portanto, que mesmo a empresa tendo missao, visao e valores definidos, o

gestor da empresa considera que 0s processos em relacdo a eles sdo um pouco falhos, e. aliado

ao diagndstico realizado que mostra que desde o ano de 1996 0os mesmos nao foram revistos,

sugere-se que este quesito seja reavaliado, principalmente a visdo empresarial, a fim de tornar

os pilares estratégicos da empresa mais adequados a atual realidade da mesma e que seja

possivel a mensuracdo de crescimento alcancado pela empresa em relagdo aos mesmos.

42 OPROCESSO DE RECRUTAMENTO DA EMPRESA ALFA

O recrutamento é definido por Werther (1983) como o processo de atrair candidatos

gue possuam as especificacdes necessarias para o preenchimento das vagas ofertadas pela

empresa.

Durante analise observacional da empresa e analise de entrevista com o sr.

empresario, foi possivel esquematizar o processo de recrutamento da empresa como ilustra a

figura 5.
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Figura 5: Método de recrutamento e selecdo da empresa Alfa
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FONTE: Elaborada pela autora, 2019.

Existem diversas maneiras para se realizar o recrutamento. Para Milkovich e Boudreau
(2009), o recrutamento pode ser realizado interna ou externamente. Quando interno, ele
divulga as vagas em meios de comunicacdo dentro da empresa, como por exemplo, e-mail
corporativo ou através de mural de avisos da empresa. Ja quando é realizado de modo externo,
é através de meios de comunicacdo que atinjam as pessoas que estejam fora da mesma.
(MILKOVICH; BOUDREAU, 2009).

Uma das maneiras de se realizar recrutamento externo sdo através anuincios em jornais
ou radio que tenham vinculacdo na area onde a vaga estas sendo ofertada, ou entdo através das
redes sociais da empresa. De acordo com Cruz e Pontelo (2016), realizar o recrutamento
nestes meios é importante, pois € um modo de atrair muitos candidatos para a vaga
pretendida, portanto, havera um grande campo de escolha de colaboradores. Os mesmos ainda
reforcam que, para tornar o processo de analise mais facil, é necessario descrever com
detalhes as especifica¢bes da vaga disponivel. (CRUZ; PONTELO, 2016).

Em consonancia com este fato, quando questionado sobre como € realizado o processo

de recrutamento de pessoas dentro de sua empresa, 0 empresario destaca que:
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“Normalmente colocamos na radio né, e também nds temos uma base de
curriculos que ja deixaram 14, a gente vai procurando as pessoas e coloca na
radio e sempre chove muita gente para trabalhar.”

Em anélise documental a empresa, foi possivel perceber que estes anincios acontecem
na radio do municipio da sede da empresa. Para cada vaga aberta, sdo veiculados dois
anuncios diarios de 35 segundos cada, no horério das 11h30min e 12h00min, de segunda-feira
a sabado, totalizando 24 andncios. Cada um destes tem um custo de R$ 14,00 reais. Ou seja, a
cada vaga aberta na empresa, com 0s anlincios através da radio sao gastos R$ 336,00.

Durante analise também a pagina do Facebook da empresa, foi possivel perceber
também que, a partir da data de 02 de agosto de 2019, a empresa passou a utilizar das redes
sociais também para realizar o recrutamento, fazendo uma breve descri¢do da vaga oferecida,

como ilustra a figura 6.

Figura 6: Anancio de vaga da empresa Alfa
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Fonte: Pagina da empresa no Facebook (2019).

Quando questionado sobre o aumento de candidatos a partir da publicacdo do anuncio

na rede social, 0 empresario trouxe que:

“Com certeza, com 0 anuncio nessas redes tivemos mais candidatos né, cada
vez que divulgamos mais. mais gente aparece, e o facebook todo mundo t& o
tempo todo, entdo tem bastante visibilidade.”

De acordo com Cruz e Pontelo (2016), este recurso tem sido cada vez mais utilizado

pelas organizacBes como uma forma de atrair candidatos, considerando que a mesma é uma
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forma barata e que atinge um grande nimero de pessoas, através da divulgacdo de anuncios
tanto no site da empresa quanto nas redes sociais.

Em andlise a entrevista e também na analise de observacao, foi possivel perceber que a
empresa Alfa ndo realiza recrutamento interno, somente utilizando como fonte de atrair
pessoas para sua empresa o exterior. Quando questionado sobre o motivo de ndo realizar

recrutamento interno, o empresario trouxe que:

“Nos nao fazemos o recrutamento interno, quem esta dentro ja esta, deixamos
as vagas para quem vem de fora e busca oportunidade. Para os que ja séo
colaboradores, a gente tem a promogdo, por exemplo, de quem é auxiliar de
marceneiro, via marceneiro e dai contratamos um auxiliar novo.”

Outro ponto que auxilia na questdo de padronizacdo e também quanto a obter as
informacGes necessarias dos candidatos ja antes de uma primeira entrevista ou selecédo é a
criacdo de um curriculo padrdo, disponibilizado pela empresa. De acordo com Milkovich e
Boudreau (2009), estes formularios sdo importantes pois trazem informacGes pessoais e
profissionais dos candidatos, a fim de ja ter previamente estas informagdes mais basicas, mas
ao mesmo tempo importantes, antes de iniciar um processo de selecdo em si.

Em analise aos documentos da empresa Alfa, foi possivel perceber que a mesma adota
a utilizacdo de um curriculo padrdo, que é disponibilizado na empresa e é oferecido para
preenchimento pelo candidato no momento em que 0 mesmo procura a empresa (Anexo 2).
Em andlise ao curriculo disponibilizado pela organizacéo, é possivel perceber que no mesmo
é dividido em blocos, que agrupam informacdes semelhantes.

No primeiro bloco, constam as informagdes pessoais do candidato, com relagdo a
nameros de documentos, filiacdo entre outros. O segundo bloco, intitulado condigdes para
admissdo, questiona sobre experiéncias no ramo solicitado e o tempo das mesmas, quais tipos
de trabalhos em moveis, aberturas ou outras do ramo sabe confeccionar e, além disso, sobre
relacBes pessoais com algum colaborador da empresa.

No terceiro bloco, sdo questionadas experiéncias de trabalho nos mais variados ramos,
juntamente com a funcdo e o tempo de permanéncia na mesma. O quarto bloco traz
informacGes sobre escolaridade, periodo em que estudou e qual nivel de escolaridade
alcancou. No ultimo bloco, sdo questionadas informacdes sobre cursos e afins que o candidato
realizou, hobbys, participacdo em clubes de servico ou da sociedade além de informagdes

sobre vicios (fumo e bebida).
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Considerando as analises realizadas quanto ao processo de recrutamento da empresa Alfa,
ficam sugeridas as seguintes inclusdes e alteracbes no processo:
a) Mudanca no modo de veiculagdo dos anincios de vagas: Durante a analise documental da
empresa, foi possivel analisar que a mesma tem um gasto de R$ 336,00 para realizar 0s
anuncios de emprego através da radio, enquanto através das redes sociais ndo desembolsa
quantia nenhuma. Além disso, durante a entrevista com o gestor, 0 mesmo trouxe que, apés o
andncio nas redes sociais da empresa, houve um aumento no nimero de candidatos que
procuraram pela vaga.

Sugere-se a veiculacdo dos anuncios de forma mais intensificada nas redes sociais,
visto que a mesma ndo apresenta custos e traz resultados para a empresa. Além disso, €
sugerido que, no anuncio da vaga a empresa traga especificacdes necessarias para a fncéo
alem de reforcar sua imagem atraves de seus pilares estratégicos, ja realizando assim também
um filtro nos candidatos de acordo aos que se adequem as principios da empresa.

Um exemplo disto, levando em conta o andncio para motorista da empresa trazido na
imagem acima seria “Se VOCE € uma pessoa proativa, que prima pela qualidade e exceléncia
no servico, venha trabalhar conosco! A empresa Alfa tem aberta vaga para motorista com
carteira categoria C, com experiéncia na area. Venha participar do nosso processo seletivo.
Mais informagdes no fone ...” Outro exemplo, para o cargo de marceneiro seria “Se vocé tem
raciocinio rapido e gosta de matematica, venha participar do nosso processo seletivo, a
empresa Alfa tem aberta vaga para marceneiro. Mais informacgdes no fone ... Venha fazer

parte da nossa equipe”.

b) Curriculo de elaboracdo propria do candidato: E possivel perceber, durante a entrevista
com o administrador da empresa a importancia dos detalhes e do estético intrincado em todos
0s processos da empresa. Com a utilizagdo de um curriculo feito pelo proprio candidato, é
possivel observar pequenos nuances de organizacao e cuidado que o candidato tem, ja sendo
possivel ser este um carater eliminatorio na hora da escolha dos candidatos. Assim, ja é
possivel realizar uma primeira analise sobre questdes como beleza e estética, trazidas nos
pilares estratégicos da empresa. Por exemplo, curriculos que foram entregues amassados ou

rasurados ja demonstram certa insensibilidade para o cuidado com questdes importantes.

c) Se mantido o curriculo atual que a empresa utiliza, sugere-se a retirada de perguntas que
possam ser consideradas discriminatdrias e possivelmente venham a prejudicar a empresa no

futuro, como as questdes relacionadas a vicios (fumo e bebida) e clubes de servico. Perguntas
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desse nivel podem vir a ser consideradas discriminatérias visto que tratam sobre questfes
pessoais do candidato que ndo sdo relevantes ao trabalho desenvolvido pelo mesmo na

empresa.

d) Realizagdo de recrutamento interno: é possivel observar, durante a fala do gestor e tambem
em passagens da missdo da empresa, a questdo do desenvolvimento e qualificacdo dos
colaboradores. Com a realizagdo do recrutamento interno, a empresa demonstra aos
funcionarios uma valorizacdo pelo seu trabalho, além de apresentar aos mesmos opg¢des de
melhoria de cargo e salario, fazendo assim com que os colaboradores se sintam mais
valorizados e se tornem mais engajados na empresa.

Porém, é necessario muito cuidado nesse quesito no que diz respeito a abrir processos
de recrutamento interno e externo ao mesmo tempo. Nesse caso, quando algum ja colaborador
da empresa se candidata para uma vaga em um novo processo seletivo da mesma, é necessario
que o critérios de avaliacdo sejam muito bem definidos a fim de ndo tornar o resultado do
processo um problema para o futuro do colaborador na empresa, caso ele ndo seja selecionado
e se sinta ofendido ou desmerecido. Sugere-se portanto que, se viavel e oportuno a empresa
realizar primeiroamente um processo de recrutamento interno. Caso 0 mesmo néo resulte no
esperado, abre-se um processo de recrutamento externo normalmente. Se o resultado for
positivo, abre se um processo para suprir a vaga do colaborador que migrou de funcéo.

Considerando as mudancas sugeridas, o processo de recrutamento da empresa Alfa se

desenharia a seguinte maneira:
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Figura 7: Modelo de recrutamento com as alteragdes propostas
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FONTE: Elaborado pela autora, 2019.

De acordo com Bohlander e Snell (2014), depois de finalizado o processo de atrair 0
maior nimero de candidatos para a vaga que a empresa possui, chega a hora de reduzir este
namero através da escolha dos candidatos que mais se enquadram nas especificacdes

desejadas.

43 O PROCESSO DE SELECAO DA EMPRESA ALFA:

ApoOs atrair um namero satisfatério de candidatos para a vaga aberta em questdo, €
hora de reduzir este numero ate chegar ao selecionado que melhor se enquadra nas
qualificacBes desejadas. De acordo com Pontes (2010) a selecdo nada mais é do que escolher,
entre os candidatos que foram previamente recrutados, os que melhor se enguadram na
funcéo.

Ap0ds analises realizadas a empresa Alfa, foi possivel perceber que o atual processo de

selecdo se delineia da seguinte forma:
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Figura 8: Processo de selecdo da empresa Alfa
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Fonte: Elaborado pela autora (2019)

O primeiro passo do processo de selecdo é a analise dos curriculos recebidos. Durante
uma visita a empresa, a fim de realizar a analise dos documentos empresariais, a funcionaria
administrativa da empresa trouxe a informacao de que os curriculos recebidos pela empresa
sdo mantidos em arquivo durante cinco anos, e sdo levados em consideracdo na hora da
selecdo de novos colaboradores. Anualmente, no més de dezembro, este arquivo é conferido e
os curriculos com validade superior a cinco anos sdo descartados.

Quando questionado sobre os critérios utilizados nessa selecdo de curriculos, o

empresario trouxe que:

“Basicamente a primeira coisa que olho é a experiéncia na area, se tiver ja chamo
pra entrevista, se ndo tiver ninguém, vejo as experiéncias de trabalho e também se
conhego a pessoa ou a familia dela”.

Ap0s essa andlise de curriculos, a empresa Alfa passa para a etapa da entrevista de

selecdo. Uma das maneiras de se realizar a selecdo de pessoas € através da entrevista com 0s
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candidatos. De acordo com Cruz e Pontelo (2016), a entrevista é uma maneira de, através de
uma conversa que pode ser estruturada com perguntas fixas ou ndo, dirimir duvidas em
relacdo a dados relatados no curriculo e também dar oportunidade para que o candidato traga
informacGes que ndo teve oportunidade de demonstrar no mesmo.

Quando questionado sobre como se ddo o0s processos de selecdo de sua empresa, 0

empreséario declarou que:

“O mais € uma boa entrevista, uma boa conversa, 0 jeito que ele se porta, onde é que
ele ja trabalhou, tudo influéncia, entdo a selecdo é eu mesmo que faco, preencho os
critérios que eu tenho perante algumas entrevistas, sempre seleciono cinco ou seis
curriculos daqueles que eu acho mais interessantes, e esses Cinco ou Seis eu marco
de virem um dia e meia em meia hora , eles vem ali na firma, eu entrevista de um em
um e depois eu dou um retorno para eles.”

Quanto aos critérios de selecdo utilizados na entrevista, e também os tipos de

questionamentos a serem realizados aos candidatos, 0 empresario trouxe que:

“Eu tenho algumas perguntas basicas assim para fazer né, eu quero ver como que é a
familia, sdo coisas que eu normalmente sempre pergunto né, se ele gosta quais sdo
as notas que ele tirava no colégio né, se ele gostava mais de portugués ou de
matematica, para ser marceneiro precisa gostar de mais matemética porque o
portugués ndao é muito Gtil para nés ali, mas a matemética sim, de calculo né
raciocinio Idgico né, tu precisa enxergar um movel além do que tu t& enxergando na
frente ali, como tu vai fixar, como tu vai dividir as pecas sabe, entéo se o cara tem
uma nogdo de um pouco mais de Idgica e de matematica entdo fica mais facil para
ele né.”

E possivel perceber que o empresario se utiliza de um padrio de entrevista
semiestruturado. De acordo com Milkovich e Boudreau (2009), este modelo de entrevista é
considerado eficaz visto que, com sua utilizacdo, o entrevistador se vale de perguntas
previamente estipuladas, que sdo fundamentais para identificar pontos importantes dos
candidatos, porém também se valem de certa liberdade para investigar temas relatados pelos
candidatos que lhe demonstrem relevancia.

O ultimo passo do atual processo de selecdo da empresa Alfa é a visita a casa dos

candidatos. O empresario trouxe que esse processo ocorre da seguinte maneira:

“Os cinco ou seis que entrevisto, seleciono dois ou trés e vou na casa. Nao aviso
nem nada, s6 vou dar uma olhada na organizago e tal do péatio. Se a casa ta boa, na
empresa também vai ser”.

Em relacdo ao nimero de contratacdes realizados anualmente pela empresa, durante 0s

Gltimos cinco anos, foi possivel analisar os dados dispostos abaixo:
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Quadro 2: Namero de contratacdes da empresa Alfa.

ANO NUMERO DE CONTRATACOES
2014 3
2015 1
2016 2
2017 6
2018 2
2019 1

FONTE: Elaborado pela- autora, 2019.

Apos analise ao processo de selecdo da empresa Alfa como um todo e 0 modo com
que ele ocorre hoje, fica de sugestdo as seguintes mudancas dispostas abaixo:
a) Considerando a fala do gestor da empresa quando trata sobre o processo de selecdo da
empresa, traz como importante a questdo da matematica para os futuros colaboradores,
considerando que para a criagdo do movel fisico, é necessario que 0os mesmos vislumbrem
ampliacdes do mdvel enquanto o mesmo ainda esta no projeto a fim de realizar célculos de
area e quantidade de material utilizado, sugere-se a criacdo de um teste basico de matematica,
com questdes relacionadas a area e medidas, a fim de ser utilizado como um critério

classificatdrio, em conjuncao com outros fatores importantes da empresa.

b) Elaboracdo de um roteiro de perguntas a serem utilizado durante a entrevista de selecdo dos
candidatos, a fim de tornar a entrevista padrao a todos e para que o administrador possa obter
todas as informacdes necessarias do candidato. Segue, uma sugestdo de modelo de entrevista
basico com perguntas que possam vir a ser utilizadas para contratacdes futuras, contando

ainda com a inclusdo das perguntas que o empresario identificar como pertinentes.
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Quadro 3: Sugestdo de roteiro de entrevista com os candidatos.

Nome: Idade:

Escolaridade:

Conte um pouco sobre sua vida (historia, rotina diaria, familia...)

J& possui experiéncia na area? Se sim, quais foram estas experiéncias?

Cite trés pontos fortes seus?

Cite trés pontos fracos seus?

Qual sua motivagéo para se candidatar a vaga em questao?

Quais as suas prospecgdes de carreira?

Qual a sua disponibilidade de horéarios?

Conte um problema que vocé enfrentou em seu antigo emprego e como VOcé o resolveu.

O que vocé considera importante em um colaborador?

Fonte: Elaborado pela autora, 2019.

c) Observancia da questdo da lingua portuguesa: Durante a entrevista, o gestor traz que a parte
de portugués nao é considerada importante para os colaboradores, sendo o principal ponto a
matematica. Porém, considerando que em alguns momentos da montagem e entrega final do
maovel, existe um contato entre o colaborador e o cliente, considera-se que um bom portugués
e uma boa dialética tenha sim importancia no processo de selecao, visto que este contato entre
cliente e colaborador também pode ser determinante para uma continuidade da relacéo entre o
cliente e a empresa. Portanto, considera-se importante a observancia de questfes de portugués

e expressodes dos candidatos.

d) Eliminacdo da visita a casa dos candidatos, visto que a realizacdo desta visita pode ser
encarada, judicialmente, como uma invasdo de privacidade e domicilio de pessoa em
vulnerabilidade, considerando que, como o0s candidatos estdo em busca de emprego, nao
relutardo em abrir a porta para as visitas do empresario, mesmo que nao estejam confortaveis

com tal situacéo.

Deste modo, apds as sugestdes trazidas, o processo de selecdo da empresa Alfa passa a

ser desenhado da seguinte maneira, como ilustra a figura 9.
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Figura 9: Processo de selecdo da empresa Alfa ap6s as sugestdes de alteracdo
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Fonte: Elaborado pela autora, 2019.

Como resumo das mudancas trazidas nos processos de recrutamento e selecao da empresa

Alfa, temos a seguinte tabela:

Quadro 4: Tabela resumo das sugestdes de alteracdo nos processos da empresa.

» Mudanca no modo de veiculacdo dos anuncios.

PROCESSO DE Curriculo de elaboracéo propria;

RECRUTAMENTO Alteracdo do modelo de curriculo padrdo da empresa.

Realizacdo de recrutamento interno.

Elaboracdo de um teste de matematica basico;

V| V| V| V|V

PROCESSO DE Elaboracdo de um roteiro de perguntas a serem realizadas
SELECAO na entrevista de selecéo;

» Atencdo as questdes de portugués;

» Fim das visitas as casas dos candidatos.

Fonte: Elaborado pela autora, 2019.
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Apos a analise finalizada, realizou-se a devolutiva de dados resultantes ao gestor da
empresa. Para tal, o trabalho foi disponibilizado, de maneira integral para sua leitura e apos,
as sugestOes trazidas foram apresentadas, no modo de apresentacdo de slides, ao gestor da
mesma. Durante tal devolutiva, o gestor demonstrou estar surpreso em como pequenas
mudancas poderiam trazer resultados diferentes para sua empresa. Foi possivel perceber ali
que, de forma gradativa, as mudancas serdo implementadas no processo de recrutamento e

selecdo da empresa.



55

5. CONSIDERACOES FINAIS

Considerando todas as informacgdes colhidas, tanto na analise documental, na analise
de observacdo e durante a entrevista realizada com o gestor, foi possivel perceber que a
empresa possui um processo de recrutamento e selecdo ja basicamente estruturado e que
apresenta diversos pontos positivos, que se repete hd anos e leva em consideracdo aspectos
importantes como estética, familiarizacdo e conhecimentos especificos, porém realizado de
forma “‘arcaica”.

Como pontos positivos, temos o fato de o processo e criacdo dos pilares estratégicos
da empresa ter acontecido em conjunto entre colaboradores e direcdo da empresa,
considerando as opinides de ambos, muito embora atualizagcBes nesse quesito nunca tenham
sido realizadas; o fato de a entrevista de selecdo dos colaboradores, ponto importante do
processo de recrutamento e selecdo, ser realizada mediante uma conversa diretamente com o
gestor da empresa, 0 que torna 0 processo mais assertivo visto que 0 mesmo estd na empresa
desde sua fundagéo e conhece a empresa como ninguem.

Além disso, ponto positivo da empresa € fato de se manter uma base de curriculos
fisica, para que possa ser utilizada em caso de contratacdo emergencial de colaborador para
alguma funcdo. Com esta base ja constituida, quando necessaria uma contratacao rapida, sem
tempo disponivel para divulgacdo de vaga e processos afins, ja se tem ali o curriculo de
candidatos que estavam anteriormente interessados na vaga disponivel, sendo possivel um
rapido contato.

Além disso, é possivel perceber através das falas do gestor a importancia que 0s
pilares estratégicos tém dentro da empresa, e como a orientacdo dos processos em relacdo a
tais fatores trariam beneficios para a empresa.

De acordo com os objetivos da pesquisa, pode-se analisar que os pilares estratégicos
da empresa Alfa, j& citados acima, foram criados conjuntamente, no ano de 1986. Porém, é
possivel perceber que, apds esta data, ndo ocorreram atualizacdes nestes pontos, e que, da
maneira como ficam descritos, a empresa encontra dificuldade em mensurar 0s avangos que ja
obteve quanto a eles.

Em diagnostico ao processo de recrutamento e sele¢do da empresa, € possivel observar
gue o mesmo se desenhava de maneira simples e direta. O processo de recrutamento era
constituido por andncios nas radios e jornais da cidade, preenchimento de curriculo modelo da

empresa e fim. Ja o processo de selecdo era constituido por uma andlise e sele¢cdo dos
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curriculos recebidos, arquivamento dos ndo selecionados, entrevista com o gestor da empresa
e visita a casa dos candidatos selecionados.

E possivel, a fim de adequar o processo de recrutamento e selecio aos pilares da
empresa, sugerir pequenas alteracdes e inclusdes no processo, sendo elas, no recrutamento, a
mudanca no modo de veiculagdo dos anuncios; a criagdo de curriculo préprio de cada
candidato; a exclusdo de algumas perguntas do curriculo padrdo da empresa e a inclusdo do
recrutamento interno, a fim de oferecer oportunidades aos ja colaboradores da empresa
melhorarem de funcgéo.

J& no processo de selecdo, sugere-se a inclusdo de um teste de matematica basico com
questBes sobre area e medidas; a elaboracdo de um roteiro de perguntas a serem realizados
durante as entrevistas de selecdo; a atencdo as questdes de portugués e o fim das visitas as
casas dos candidatos.

Esta pesquisa fica limitada em relagdo ao tempo disponivel para tal e também aos
fatores que foram escolhidos para serem tratados, ficando inviavel a implantacdo das
sugestdes trazidas e uma analise posterior a fim de verificar as reais melhorias trazidas por tal.

Fica aqui, portanto, a sugestdo de continuidade do estudo acerca dos temas tratados
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APENDICE

APENDICE 1 - ROTEIRO PREVIO DE ENTREVISTA COM O ADMINISTRADOR
DA EMPRESA.

INFORMACOES PESSOAIS

Nome:

Idade: Formacao:

Fale um pouco sobre sua vida e sua familia

Fale um pouco sobre sua trajetoria profissional

HISTORICO ORGANIZACIONAL

Como se deu a fundacdo da empresa e 0 historico até os dias atuais.

Como se deu o processo de sucessdo dentro da empresa.

Qual é o papel do admnistrador dentro da empresa hoje

PILARES ESTRATEGICOS.

Como se deu o processo de criacdo dos pilares estratégicos da empresa (misséo — visao

— valores)

Vocé acredita que hoje os pilares estratégicos ainda se enquadram na empresa.

Em caso de necessaria alteracao, qual seria.

Como os pilares estratégicos sao repassadas aos colaboradores.

RECURSOS HUMANOS

Como se dao os processos de recrutamento de novos colaboradores dentro da empresa.

Sob quais critérios.

Como sdo feitos os processos de selecdo de colaboradores. Sob quais critérios.




ANEXOS
ANEXO 01 - FICHA DE OBSERVACAO UTILIZADA.

FICHA DE OBSERVACAO NA EMPRESA ALFA EM AGUDO
NUMERO:

DATA: / /
AMBIENTE:
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PESSOAS:

DIVERSOS:
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ANEXO 2 : MODELO DE CURRICULO DA EMPRESA ALFA.

CURRICULO PARA EMPREGO

(Preencher a Caneta)
DADOS PESSOAILS
Nome Completo:

[.ocal Nascimento: Ul ~ Nacionalidade:

Nome do Canjuge:

Enderego: ) e Cidade:
Identidade: et

Serie: Estado FEmissor: Data Lmissdo: /[ CNI:
Cerl. Reservista: _ _ Titulo de Eleitor:

Nome do Pai: Nome da Mde:

CONDICOES PARA ADMISSAQO:

Ja o Tunciondrio desta empresa? () Sim () Nao  Quando?
['em experiéneia no ramo solicitado? Ha quanto tempo?
O que sabe fazer? () Moveis () Aberturas () Outros

[em relagoes pessoais nesta empresa? () Sim () Nao  Com quem?

ESCREVA ABAIXO ONDE VOCI: JA TRABALHOU:

Nome da Empresa I‘'ungdo que exercia l

| | De
De

| De

ESCOLARIDADI:
I

| Primeiro

i |
; Segundo ‘ '
| Téenico | |
| Superior S |
Primeiro Graw: ( )Completo (- )Incompleto

N°® Cart. Profissional:

| Grau | I:scola ou Entidade ‘ Cidade | ~Inicio
i

~ Data Nase: ./
Estado Civil

~ Filhos:
~ Teletone:

Alistam. Militar:

Segdo: Zona:

Permanéncia

=

SCgLﬁld;‘(il'i{l;i: ( )Completo ( 7)*lnct);1‘17p|clu

[rsereva alguns cursos, palestras, semindrios. encontros que vocé ja fez ou estd fazendo:

Pertence a algum clube ou sociedade?

Qual o seu passatempo prelerido? O que niio gosta de fazer?

Voed Fuma? Bebe com lreqiiéncia? .,

Data; / f Assinatura:
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