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RESUMO

O presente projeto foi realizado com o intuito de cumprir as exigéncias da disciplina,
enquadrado no 4° semestre ao Curso de Tecnologiaem Gestdo de Recursos Humanos. O mesmo
teve carga horaria de 60 horas realizada no periodo de Agosto/2016 a Dezembro/2016, na
empresa Centro de Estudos e Pesquisas “Dr. Jodo Amorim” - CEJAM efoi cumprido conforme
as normas estabel ecidas pela disciplina.

Este projeto tem como objetivo principal demonstrar a relevancia do recrutamento e
selecdo de pessoas em todo o processo produtivo como ferramenta para a eficacia de resultados,
em uma empresa de grande porte, que atua no mercado na area da salide situada em So Paulo,
Rio de Janeiro, Mogi das Cruzes e Aruja. A pesquisafoi realizada de formabibliografica, com
dados secundarios e método de observacdo em campo. Com base nestas observagtes, foram
identificadas as necessidades de melhoria nos processos de recrutamento e selecdo de novos
colaboradores, para assim, diminuir o indice de rotatividade interno. Sdo observados alguns
pontos falhos neste processo da empresa, e sugeridas algumas alteraces visando a melhoria
nas contratagdes, refletindo diretamente em seu desempenho.

Palavras Chaves. Eficacia, Recrutamento, Selecao, Pessoas.



ABSTRACT

This project was carried out in order to meet the requirements of discipline , framed in
the 4nd half the Course of Technology in Human Resource Management . The same had a
workload of 60 hours held from August / 2016 to December / 2016 , the company Studies and
Research Center " Dr. Jodo Amorim " - CEJAM and was completed according to the rules
established by the discipline.

This project has as main objective to demonstrate the relevance of the recruitment and
selection of people throughout the productive process as a tool for the effectiveness of results
in alarge company that operates in the health area located in. January, Mogi das Cruzes and
Aruja The research was carried out in abibliographical form, with secondary data and method
of observation in the field. Based on these observations, the need for improvement in the
recruitment and selection of new employees was identified, in order to reduce the interna
turnover rate. Some weaknesses are observed in this company process, and some changes are
suggested to improve hiring, directly reflecting their performance.

Keywords. Effectiveness, Recruitment, Selection, People.
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1 INTRODUCAO

O Projeto Integrador (PI) dos cursos superiores de Tecnol ogiadaUniversidade de Santo

Amaro é parte integrante do Projeto Pedagégico do Curso e tem como foco o

empreendedorismo e 0 exercicio da pratica profissional.

Atualmente as empresas buscam sempre melhorias em seus processos, visando sempre
alavancar vendas, maximizar seus lucros e reduzir custos, isto, se refere as forcas e fraquezas
de uma empresa, porém existem também ameacas e oportunidades externas apresentadas pelo
mercado e concorrentes, fazendo com que a disputa pelo seu lugar no mercado se torne cada
vez maior. Todaempresa procurase destacar entre seus concorrentes, e ndo basta apenas possuir
maguinas e equipamentos de Ultima geracéo, deve contar com colaboradores bem capacitados
e adegquados para desempenharem seus cargos e funcdes de maneira eficiente, buscando sempre

aeficaciaorganizacional.



2 HISTORICO DA EMPRESA

2.1 Dados Cadastrais do Centro de Estudos e Pesquisas “Dr. Jodo Amorim” (CEJAM)
Razao Social: Centro de Estudos e Pesquisas “Dr. Jodo Amorim”

CNPJ: 66.518.267/0001-83

Endereco: Rua Dr. Lund n°. 41 — Liberdade — SP

Ste: www.cgjam.org.br

Ramo de Atividade: Sindicatos/ Associacfes/ ONGs

2.2 O Historico do Centro de Estudos e Pesquisas " Dr. Jodo Amorim” (CEJAM)

Ao redlizar o trabalho social, 0o CEJAM esperaestar contribuindo para o atendimento de
uma demanda crescente que o servico publico, até entdo, ndo tem conseguindo atender.
Acreditando que com isto, estardo prestando servico a popul agao, instituicdes governamentais,
empresas e principal mente a salide como um todo.

O Centro de Estudos e Pesquisas "Dr. Jodo Amorim" - CEJAM - é uma entidade
filantropica, privada e sem fins lucrativos, com ampla experiéncia na administracdo de
programas de salde. De acordo com as modernas diretrizes 0 CEJAM norteia suas atividades
com énfase em programas de salide, educacdo e Responsabilidade Social, atendendo mais de 3
milhdes de pessoas de forma direta e indiretamente.

Gragas a sua experiéncia de mais de 10 anos em apoio ao Centro de Referénciade Salide
da Mulher, da Nutricdo, Alimentacdo e Desenvolvimento Infantil (CRSMNADI) — Hospital
PérolaByington, 0o CEJAM col oca-se adisposi¢do de institui ¢gdes médico assistenciais, publicas
ou privadas sem fins lucrativos a fim de celebrar convénios de parceria, contrato de gestdo e
apoio, incluindo as programacbes preventivas, curativas e de deteccdo precoce
concomitantemente, através de uma atencdo integral, multiprofissional e multidisciplinar ao

paciente.


http://www.cejam.org.br/
http://www.cejam.org.br/
http://www.cejam.org.br/
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3 CENARIO E REALIDADE DA EMPRESA
3.1 Mod€elo de Gestdo

A Gestdo Estratégica de Recursos Humanos € de suma importancia para o bom
funcionamento de uma empresa, pois através desta gestdo sdo feitos os alinhamentos do
presente com visdo no futuro, observando as mudancas externas e administrando as mudancas
internas. E um processo amplo que permite & organizagdo procurar atingir o seu proposito ao
longo do tempo. Esse processo abrange a visdo, a formulagdo e a implementacéo, bem como
feedback continuo e a avaliagdo dos resultados, tendo em vista orientar e empreender as agdes

organizacionais de natureza estratégica, tética e operacional.

Gestdo edtratégica € um processo dindmico, composto de determinado
conjunto de procedimento simples, inteligentes e ciclicos, conduzidos por
uma as varias pessoas, ocupantes ou ndo de cargos com responsabilidade e
autoridade de comando e/ou de direcdo, visando obter de modo continuo o
sucesso e atingir a exceléncia, proporcionado vantagem competitiva
ininterrupta por meio da neutralizacdo e/ou e eliminagdo da reacdo da
concorréncia e conquistando a fidelidade dos consumidores (CARVALHO,
2012, p.306).

As mudangas nas organizagoes, no ambiente empresarial e na sociedade sdo profundas
e ocorrem em ritmo cada vez mais acelerado. A rapidez das mudangas tecnoldgicas, a
globalizacdo da economia e o acirramento da competicéo e concorréncia entre empresas geram
impactos significativos sobre a gestdo das organizactes, |evando a necessidade de repensar seus
pressupostos e modelos e a partir disso ter um diferencial para se sobressair diante dos demais.
Para que este diferencial ocorra € preciso tragar uma estratégia para chegar a um patamar mais
elevado. Um dos primeiros passos a ser feito para acancar este objetivo, € criar amissao, visao

e valores daempresa.
Misséo- O proposito da criacdo da empresa;
Visdo- Como elaquer ser vistano futuro;

Valores- Suas crencgas, condutas e culturas organizacionais, que servem como parametro

a ser seguido pelos colaboradores da empresa.
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Apés ter dado este primeiro passo, € preciso alinha-los com os colaboradores, que séo
diferentes uns dos outros, cada um com seu conhecimento, habilidade e atitude, mas que
contribuem para o capital intelectual da empresa e juntos compde o resultado almejado, assim
se transformando em vantagem competitiva. As pessoas constituem um dos elementos mais
importante de uma organizacdo. Ao longo do tempo, elas passaram a ser consideradas como
partes inteligentes responsaveis por introduzir o conhecimento dentro de uma organizacéo e,

deste modo, tornaram-se o grande diferencial competitivo das mesmas.

As pessoas deixaram de ser vistas apenas como forca geradora de lucro e passaram a
serem vistas como seres humanos responsaveis e comprometidos com a organizacdo. Segundo
Lacombe (2005, p. 28), “o planejamento dos recursos humanos tem de ser elaborado como parte

do planejamento estratégico da empresa.”.

E fundamental que a empresa cuide de seu Capital Humano agregando nele
novos conhecimentos e também que esteja atenta a oscilagdo do mercado e assim buscar inovar

cada vez mais para sucesso, alcance de objetivos e metas.

Com o intuito de oferecer exceléncia em seus servigos 0 Centro de Estudos Dr Joao
Amorim (CEJAM), procura suprir ndo so as necessidades de seus clientes, fornecedores como
também as dos seus colaboradores, valorizando-o0s, motivando-os, fazendo das unidades,
agradaveis ambientes de trabalho, com gestores atamente qualificados para conduzir uma
equipe, além disso, oferece plano de carreira. O Cgjam estd sempre atento a concorréncia e
buscasempre diferenciar paraoferecer inovagdo suprindo anecessidade de seus clientese assim
contribuir para a satisfacéo e fidelidade dos mesmos.

Indices de exclusdo da Comunidade mais carente.

Valores

Desgjamos ser um modelo para a sociedade. Nossas ag0es S&0 permanentemente
inspiradas por nossos valores. Assumimos nossa perene disposi¢cao de estar em sintonia com a
consciéncia socia do nosso tempo, disponibilizando informagdo e conhecimento, com énfase
no compromisso de promover a educagdo e salide como instrumentos de acesso a cidadania e
bem-estar da sociedade. Ao mesmo tempo, estamos atentos aos direitos humanos,
particularmente dos cidaddos que buscam os recursos de salde, com énfase na prevencéo e

deteccao precoce de doencas.
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4 TEMA

Recrutamento e Sele¢io “Como ferramenta para o melhor perfil dentro da

empresa”

Recrutamento e Selecdo foi escolhido por ser 0 primeiro passo da empresa na area de
Recursos Humanos, visando a escolha do perfil adequado para o profissional em que essa
necessita. Esta monografiatem o objetivo de expressar a teoria do processo de recrutamento e

selecdo e 0 que esta acontecendo com as préticas da empresa nesta area.
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5OBJETIVO

O objetivo maior da selecéo € contratar os melhores dentre os candidatos, um processo
pelo qual sefaz a escolha dos candidatos que possuam o perfil necessério para ocupar o cargo.
Quando feita adequadamente garante a entrada de pessoas de ato potencial e qualidade na
organizacdo, que € o objetivo de qualquer empresa, pois o0 lado humano da empresa deve

apresentar coeréncia em termos de politicas e préticas de recrutamento e selecéo.
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6 FINALIDADE

As empresas devem, antes mesmo de iniciar 0 processo de recrutamento, se atentar ao
cargo que necessita ser preenchido, para isso, 0 0rgado responsavel pelos seus Recursos
Humanos, deve conhecer, descrever e analisar tal cargo. E necessario que exista o preceito de
que todo o processo de contratacdo de pessoas, ou até mesmo, de promogdes de colaboradores
gue ja fazem parte da organizacéo, € um processo de comparacdo entre os individuos e suas
caracteristicas, que podemos chamar de competéncias, com as exigéncias do cargo em guestao.
Segundo Knapik (2008), as competéncias de um individuo podem ser classificadas por: -
Conhecimento: que € o saber, ou sgja, aguilo que se aprende no decorrer da vida; - Habilidade:
gue é o saber fazer, ou sgja, experiéncias e dominio sobre alguma atividade; - Atitude: sdo as
caracteristicas pessoais que levam o individuo a colocar em prética, ou ndo, 0 que se tem por
conhecimento e habilidade. Todas essas caracteristicas que formam as competéncias de cada
individuo devem ser comparadas com todas as caracteristicas que o cargo exige. Para saber
todas as exigéncias do cargo, as empresas precisam estabel ecer e criar as descricoes e analises

de todos 0s cargos que existam dentro dela.



7PUBLICO ALVO

Profissionais em gera comprometidos com os processos de Recrutamento e Selegdo

das Organizagdes e que desgjam tornar suas contratagdes mais produtivas e eficazes.

15
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8 SITUACAO ATUAL

A empresaem que foi aplicado o estudo atua na érea da salide nas cidades de S&o Paulo,
Rio de Janeiro, Mogi das Cruzes e Aruja. Foi apontado um problema muito sério na questdo de
rotatividade de funcionarios do setor administrativo e da enfermagem, que segundo Barcelos
(2012), essa rotatividade de pessoas é denominada em Recursos Humanos como turnover.
Algumas observagdes dentro da empresa demonstraram que havia um indice muito grande de
turnover, pois, 0 nimero de licencas, contratagdes e demi ssdes era muito excessivo. Constatou-
se, em um periodo inferior a 30 dias, as licencas, contragdes e demissdes de 15 funcionarios
gue iriam atuar no administrativo e enfermagem da empresa. E neste periodo foi realizado um
treinamento, gerando custos e tempo dos gerentes. De acordo com relatos dos proprietérios e
funcionarios mais antigos, este fato ocorria sempre, € com isto, a empresa ndo possuia uma
identidade com seus funcionarios, afetando até a questéo de atendimentos, pois, quando um
paciente fazia um contato com algum recepcionista ou Enfermeiro, depois de um periodo este
jdndo eramais funcionario da empresa. Deixando o paciente totalmente perdido e sem ter um

apoio no acompanhamento de seu prontudrio.
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9 PROPOSTA

O recrutamento é a forma utilizada para atrair e localizar candidatos que possuam o
perfil adequado ao cargo que necessita ser preenchido. “As atividades de recrutamento de uma
empresa devem ser altamente estimul adoras, no sentido de fazer com que potenciais candidatos
gueiram, realmente, ingressar na organizagao” (BULGACOV, 2006, p. 337). O recrutamento
deve ser a primeira etapa para a selecéo de pessoas, pois, ja serve como uma triagem de
candidatos adequados ao cargo, comparados com outros que ndo tenham o perfil necessério.
Quando as empresas tomam conhecimento de que precisam preencher alguma vaga em aberto,
€ necessario fazer com que esta necessidade se torne publica, ou sgja, deve ser feito algum tipo

de anaincio para que possiveis candidatos saibam desta oportunidade.

N&o basta apenas atrair candidatos, o fator crucial de um bom recrutamento € atrair
potenciais candidatos, que tenham o perfil adequado a0 cargo e que possam assumir tais
responsabilidades sem dificuldades. Segundo Chiavenato (2006, p. 165) “recrutamento ¢ um
conjunto de técnicas e procedimentos que visa atrair candidatos potencialmente qualificados e
capazes de ocupar cargos dentro da organizacdo”. As técnicas e procedimentos aplicados ao
recrutamento podem ser observados pela maneira de como esse recrutamento € elaborado e
descrito. E por setratar de umaforma de divulgacdo de uma vaga em aberto, pode-se dizer que
0 recrutamento se trata de um anuncio ao mercado de trabalho. Bulgacov (2006), dispde que
toda empresa pode optar por duas formas de recrutamento: 1) Recrutamento interno, podendo
ser feito através de transferéncia de pessoal, promocao de pessoal, planos de carreira, etc. Assim
sendo, o recrutamento interno pode ser uma fonte poderosa de motivagdo para os funcionarios
gue jafazem parte da organizacéo, sem anecessidade de abrir estavagapara o mercado externo.
Porém, o recrutamento interno somente pode ser aplicado, se a empresa realmente apresentar
colaboradores que tenham as competéncias adequadas que o cargo exige. “O gestor de pessoas
deve ter um nivel elevado de informagdes sobre os profissionais que atuam na organizagéo,
para poder tomar a melhor decisdo na escolha do futuro ocupante do cargo” (BULGACOV,
2006, p. 338). O mesmo autor completa sobre a outra forma de recrutamento que segue
denominado como: 2) Recrutamento externo, que € feito através de técnicas que atraem
candidatos que, no momento ndo atuam naorganizacao, estejam eles disponiveis ou trabalhando
em outras empresas O recrutamento externo é realizado quando a empresa visa contratar um
novo colaborador que esteja disponivel parao mercado, isto €, alguém que ndo esta empregado
no momento, ou até mesmo, paraatrair algum talento que faz parte do quadro de colaboradores



18

de seu concorrente, ou outra empresa. Pode ser visto como uma forma de motivar as pessoas
dentro da organizacdo também, pois, ¢ uma maneira de trazer ‘“‘sangue novo” para a
organizacao, isto €, com a contratacdo de alguém de fora da empresa, novas ideias, conceitos e
procedimentos diferentes podem ser implantados. De acordo com Knapik (2008, p. 142) “o
recrutamento externo € realizado por meio de fontes que visam atrair pessoas qualificadas e
aptas no mercado”. Essas fontes sdo as ferramentas de divulgacao da vaga em aberto, ou seja,
a escolha pela midia mais adequada para este procedimento, por exemplo, jornais, revistas,
internet, televisdo, o proprio site da empresa, e assim por diante. A escolha pela ferramenta
adequada depende muito do cargo em questdo, pois, se € um cargo que se sabe que o perfil de
seu ocupante ndo € alguém que utilizainternet, entdo esta vagando pode estar anunciada no site
da empresa. Como o recrutamento externo é a maneira de localizar e atrair candidatos aptos
para ocupar determinado cargo, este deve ser bem elaborado, contendo todos os requisitos
necessarios que o candidato tenha para ocupa-lo, sendo muito importante nesta etapa, a
descricdo e andlise do cargo. Somente assim, servira como a primeira triagem dentre os
candidatos interessados.
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10 PLANO/PROGRAMA

Apés a elaboracéo do recrutamento, divulgacdo na midia mais adequada, realizacdo da
triagem dos candidatos que enviaram seus curricul 0s, (ou entraram em contato com aempresa),
entra a segunda fase do processo de contratacdo de pessoas, que € a selecdo. A selecdo de
pessoas faz parte do processo de provisdo de pessoal, vindo logo depois do recrutamento. O
recrutamento e a selegdo de recursos humanos devem ser tomados como duas fases de um
mesmo processo: a introducdo de recurso humanos na organizagdo. Se o recrutamento é uma
atividade de divulgacdo, de chamada, de atencdo, de incremento da entrada, portanto, uma
atividade positiva e convidativa, a selecdo é uma atividade obstativa, de escolha, opcdo e
decisdo, de filtragem da entrada, de classificacdo e, portanto, restritiva (CHIAVENATTO,
2006, p. 185). Gerdmente a selecdo de pessoas € redlizada quando se faz o recrutamento
externo. Quando é realizado o recrutamento interno, a empresa ja conhece 0 seu pessoal,
portanto, ndo € necessaria a realizacdo de etapas de filtragem. Ja quando o recrutamento €
externo, existe a necessidade de escolha entre os candidatos que foram recrutados para o
processo seletivo. Segundo Chiavenato (2006, p. 190) “a sele¢do deve apoiar-se em algum
padréo ou critério, que é extraido com base nas caracteristicas do cargo a ser preenchido”. A
selecdo deve seguir o mesmo conceito do recrutamento, isto &, todas as etapas e ferramentas
utilizadas no processo seletivo devem servir de parametro de comparagdo entre candidatos e
cargo. Existem algumas ferramentas ou técnicas que podem ser utilizadas na etapa da sel ecéo.
Ferramentas de selecdo sdo técnicas utilizadas para observar e andisar os candidatos que
participam do processo de selecdo e comparar com 0s requisitos exigidos pelo cargo. Devem
ter um caréter prognéstico, identificando tragos pessoais que podem prever 0 comportamento
futuro do candidato como funcionario da empresa (KNAPIK, 2008, p. 148). O mesmo autor
complementa que as ferramentas ou técnicas utilizadas em um processo seletivo sdo, por
exemplo: - Entrevistas de sele¢do; - Provas situacionais; - Provas especificas; - Dindmicas de
grupo; - Testes psicoldgicos, etc. “A entrevista de selegdo ¢ a técnica mais utilizada em
processos de selecdo. O entrevistador procura conhecer o candidato, pesguisa Seus
conhecimentos e habilidades” (KNAPIK, 2008, p. 149). A entrevista ¢ o momento em que se
tem um contato mais proximo com o candidato, e pode ser aplicada em qualquer momento do
processo seletivo, desde o inicio, como uma triagem de eventuais duvidas referentes as
informagdes contidas nos curriculos, como o Ultimo passo do processo, quando o gerente da

area, ou quem realmente esta solicitando o preenchimento da vaga em aberto, faz a Ultima
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entrevista para esclarecer possiveis dividas que ficaram em aberto no decorrer do processo. As
provas situacionais tém, segundo Knapik (2008, p. 152), como objetivo identificar como o
candidato se comportaria diante de uma situagdo real do dia-a-dia de trabalho. Ainda segundo
0 mesmo autor, as provas especificas consistem em testar os conhecimentos e competéncias
relacionadas a area de trabalho. “As dindmicas de grupo sao técnicas vivenciais realizadas com
um grupo de candidatos e por intermédio de exercicios especificos, ocasido em que séo
observados determinados comportamentos dos participantes” (KNAPIK, 2008, p. 153). O
objetivo maior das dindmicas de grupo € verificar como cada candidato se comporta
trabalhando em equipe, ou sgja, € verificar se ele possui caracteristicas de trabalhar em equipe.
Jaostestes psicol 6gicos devem ser utilizados quando se quer tracar um pexrfil das caracteristicas
psicoldgicas do candidato. Os testes psicol 6gicos devem ser elaborados com precisdo e rigor
cientificos, devendo ser estruturados por profissionais competentes e devidamente credenciados
em psicologia diferencial e psicologia organizacional, com dominio sobre o método estatistico
(CARVALHO, 2007, p.43). Todo teste psicolégico deve ser elaborado e aplicado por
profissionais da area, para que assim, seus resultados sejam devidamente avaliados. Knapik
(2008), afirma que para se assegurar bons resultados no processo de selecdo, € importante mais
de uma ferramenta de selecdo. A escolha das técnicas de selecdo deve obedecer as

especificacbes do cargo.
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11 BENEFICIOS

O Recrutamento e Selecdo de Pessoas é um instrumento de extrema importancia para
uma organizacdo. Quando bem administrado, este processo traz beneficios tanto para o

empregador quanto para o candidato a ser admitido.

Segundo Chiavenato (2004) recrutamento € um conjunto de técnicas e procedimentos
gue visa atrair candidatos potencialmente qualificados e capazes de ocupar cargos dentro da
organizacdo. O mesmo autor diz que a selecao de recursos humanos pode ser definida como a
escolhado homem certo par o cargo certo, ou, mais amplamente, ente os candidatos recrutados,
aqueles mais adequados aos cargos existentes na empresa, visando manter ou aumentar a

eficiéncia e o desempenho do pessoal.

O recrutamento éfeito a partir das necessi dades presentes e futuras de recursos humanos
das organizages. Consiste na pesquisa e intervencdo sobre as fontes capazes de fornecer a
organizacdo um numero suficiente de pessoas necessdrias & consecucdo dos seus objetivos
imediatos de atrair candidatos, dentre os quais serdo selecionados os futuros participantes da
organizacdo (CHIAVENATO,2006,p.166).

Para Marras (2000), agregar pessoas € atividade fundamental da estratégia de toda
organizacao que procuraaplicar o recrutamento e a selecdo como parte de um mesmo Processo:

aprovisao de recursos humanos.

Chiavenato (2006) considera que as pessoas e seus conhecimentos e habilidades mentais
passam a ser a principal base da nova organizagcdo. A antiga Administragdo de Recursos
Humanos (RH) cedeu lugar auma nova abordagem: Gestéo de Pessoas. Nessa nova concepcao,
as pessoas deixam de ser simples recursos (humanos) organizacionais para serem abordadas
como seres dotados de inteligéncia, personalidade, conhecimentos, habilidades, destrezas,

aspiragOes e percepcdes singulares. SG0 0S NOVOoS parceiros da organi zagéo.
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12 SUSTENTACAO

O ambiente organizacional, pode ser definido como o conjunto de fatores internos e
externos que tem capacidade para interferir e influenciar nos processos e desempenho da
empresa. Toda empresa deve ser considerada uma organizacdo. Na sociedade humana, as
organizagOes fornecem os meios para atender as necessidades das pessoas. Servigos de salde,
&gua e energia, seguranca publica, controle de poluicdo, aimentagdo, diversdo, educacdo em
todos os nivels — praticamente tudo depende de organizagdes (MAXIMIANO, 2012, p. 3). As
organizacfes sdo importantes, pois, delas vem todos 0s recursos e possibilidades de satisfacéo
das necessidades humanas. Ainda de acordo com Maximiano (2012, p. 3), uma organizacdo é
um sistema de recursos que procurarealizar algum tipo de objetivo (ou conjunto de objetivos),
assim sendo, as empresas devem ser classificadas como organizagoes, pois, elas sdo formadas
por pessoas que trabal ham com obj etivos estabel ecidos por sua administracdo. As organizactes
sd0 criadas pelos homens e perpetuam-se por meio deles, sdo compostas de individuos que,
assim como as empresas tem seus objetivos geralmente delineados e especificos (KNAPIK,
2008). Assim como as organizactes, os colaboradores também tém seus objetivos individuais,
e cabe as empresas fazer com que os contratados identifiguem seus objetivos com os da
empresa, para assim, criar um vinculo forte. De acordo com Knapik (2008, p. 14 e 15) o
comportamento do homem nas organizacdes depende de duas varidveis: “as pessoais (sua
prépria personalidade, o que lhe motiva, seus valores, etc.) e as daempresa (como por exemplo
0 ambiente de trabal ho, as regras, métodos de trabalho, entre outros).” As empresas devem se
atentar a0 conceito de que sdo organizagdes e gque toda organizacdo € formada por seres
humanos, e paraisso, precisam de individuos que realmente se identifiqguem com os objetivos

organizacionais
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13 RESPONSABILIDADES

Todo o setor se Recrutamento e Selecdo da empresa, através de seus diretores, gerentes,

supervisores, coordenadores e etc.



14 DATASE PRAZOS
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CEJAM - “Centro de Estudos e Pesquisas Dr. Joio Amorim”

Projeto: Recrutamento e Sele¢io “Como ferramenta para o melhor perfil na Empresa”

02/08/2016 | Aberturado Projeto Criacdo do grupo e discussdo SaladeAula- UNISA | Toda Equipe
sobre o tema do Projeto
16/08/2016 Pesquisa do Projeto Pesquisa da Empresa SaladeAula- UNISA | TodaEquipe
23/08/2016 | Declaracdo do Projeto | Apresentacdo daEmpresaedo | SaladeAula- UNISA | TodaEquipe
Planegjamento a Orientadora
06/09/2016 Desenvolvimento do Coleta de Dados e Informacbes | Residénciadeum dos | Toda Equipe
Projeto integrantes da Equipe
13/09/2016 Desenvolvimento do M etodologia e Diagnéstico Biblioteca - UNISA Toda Equipe
Projeto
27/09/2016 Desenvolvimento do Consolidacdo dos Resultados SaladeAula- UNISA | TodaEquipe
Projeto
11/10/2016 Desenvolvimento do Concluséo e Revisdo do Projeto | Salade Aula- UNISA | Toda Equipe
Projeto
25/10/2016 Alinhamentos Formatac8o do Projeto Residénciadeum dos | Toda Equipe
integrantes da Equipe
08/11/2016 Alinhamentos Preparacéo para Entrega SaladeAula- UNISA | Toda Equipe
22/11/2016 Finalizacdo Entrega do Projeto SaladeAula- UNISA | Toda Equipe
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15 CRONOGRAMA
Cronograma de Atividades Mis1 |Més2 | Més3 | Mésd4 | Total C.Horiria
Orientagdo do Projeto Integrador 6h 6 h
Pesquisa de Empresas 6h 6 h
Abordagem wm empresa 4h 4 h
Coleta de Dados e Informacgdes Sh 3h
Anilise de Dados ¢ Informagdes 6 h 6h
Consolidagd«o dos Resultados Sh 5h
Apresentagdn Escrita da Pesquisa 7h Th
Apresentagin Grifica da Pesguisa 6 h 6h
Conclusoes 3h 3h
Formatagio «lo Trabatho 3h 3h
Preparagiio para Entrega 2h 2h
Preenchimemto da Ficha de Identificagiio I h I h
Entrega do Projeto Integrador X -
Total de Horas do Projeto 16 h 16 h 16 h 6h 60 h
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16 INVESTIMENTO

De acordo com CHIAVENATO (2001), a exceléncia amejada pelas empresas como
uma alternativa de sobrevivéncia, pode ser al cancada principalmente, na base de investimentos
em recrutamento, treinamentos, capacitacdo e desenvolvimento das pessoas, porém, faz-se
necessario um adequado sistema de avaliagdo de desempenho capaz de indicar o acerto ou ndo
das medidas tomadas.

16.1 A Importancia no I nvestimento em Recr utamento e Selecdo

Os processos seletivos configuram-se como importantes ferramentas para as
organizacOes contemporaneas que precisam buscar os melhores resultados em um curto espacgo
de tempo e que tentam alcancar bons desempenhos com menos desgaste para seus
trabalhadores. Uma selecéo adequada também pode diminuir o custo da organizacdo com
programas de treinamento e capacitacdo alinhando as tarefas que precisam ser desempenhadas
com quem é mais capaz de redizé-las. Existem pelo menos duas grandes formas de promover
0 aumento do desempenho no trabalho: por meio de um bom processo seletivo ou por meio de
acoes de treinamento e desenvolvimento do candidato admitido. (Hilliard, 2000) A selecéo de
um candidato com mais conhecimentos e habilidades, pode diminuir o custo da organizacéo
com programas de treinamento e capacitagdo, aém de oferecer funcion&rios com mais
facilidade de aprendizagem das tarefas que precisam ser desempenhadas e/ou que cometem
menos erros. (Salgado, 2000) A busca por refinamentos nos processos sel etivos tem sido vista
como uma das possibilidades mais eficientes de otimizar o desempenho do individuo no
trabalho uma vez que propicia, antecipadamente, uma maneira de melhor ainhar as
caracteristicas dos individuos com as caracteristicas da tarefa a ser desempenhada. (Salgado,
2000; Sonnentag& Fese, 2002). Uma boa estratégia de recrutamento e selecéo é fundamental
para a formagdo de uma boa equipe. A escolhe do profissional na hora da contratagcdo afeta
diretamente na produtividade da empresa. De acordo com Bichuetti, a selecdo das pessoas
envolve intensamente os fundadores. Eles buscam colaboradores em suas redes de
relacionamentos e nos primeiros meses entrevistam pessoal mente os candidatos, especialmente
para posicOes superiores ou para aquelas que sdo chave para a empresa. No dia-a-dia da
empresa, investem muito tempo na orientacdo das equipes, implantando a semente da cultura
organizacional que querem fazer prevalecer na empresa. Um dos maiores desafios € atrair

talentos e motiva-los a dedicar-se intensamente e permanecer na empresa com seu crescimento.
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O sonho de ver umaideia tornar-se realidade da qual eles fazem parte, crescer com a empresa
e possivelmente tornar-se socio um dia € o grande motivador usado pel os empreendedores para
conquistar e manter suas equipes. Segundo Silva et a (1989), recrutamento € a fase que
antecede a selecdo, de divulgacdo, em que se devera atrair candidatos potencialmente
capacitados para atender as necessidades da instituicdo, ou sga, através dos meios de
comunicagdo, busca atingir uma populacéo alvo. O objetivo basico do recrutamento é abastecer

0 processo seletivo de sua matéria prima bésica, os candidatos.



28

17 RESULTADO

Sobre a empresa estudada, verificou-se que apos a apresentacdo destes estudos, foram
aplicadas algumas sugestfes para a contratacdo de novos funcionarios, e houve um avanco
significativo no processo de recrutamento e selecéo de pessoas, sendo que foi realizado um
processo seletivo para a contratacdo de cinco vendedores, e quatro dos escolhidos ja estdo na
empresa a dois meses, apresentando resultados positivos. Nota-se que quando a empresa se
preocupa em realizar um bom processo seletivo, esta de fato procurando a pessoa certa para
ocupar um cargo disponivel, e ndo apenas preencher o cargo sem nenhum tipo de critério. Isto
afeta significativamente os custos da empresa, a motivacdo dos funcionérios, e
conseguentemente a sua produtividade. Os novos colaboradores possuem as caracteristicas
adequadas ao cargo e a cultura da empresa.
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CONCLUSAO

Apbs os estudos realizados neste trabal ho, conclui-se que o recrutamento e a sele¢do de
pessoas € uma poderosa ferramenta de Recursos Humanos para atrair, localizar candidatos
adequados ao cargo. Todo recrutamento e selecdo de pessoas deve ser um processo de
comparacdo do cargo com as competéncias individuais de cada pessoa, para que assim, a
empresa possa contratar o individuo que tenha o perfil que o cargo exige. Isto quer dizer que
nem sempre a empresaira contratar aquele candidato que tenha um grau de escolaridade maior
gue outro candidato, ou que ira contratar um candidato que tenha mais experiéncia, ou que fale
mais que outros em dindmicas de grupos, mas ird contratar o candidato que apresente

caracteristicas que o aproximem mais das descrigdes e andlises do cargo.
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