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RESUMO

O alto indice de rotatividade de pessoal na empresa Construcel € o problema que
norteou o presente estudo. Como metodologia de pesquisa, utilizou-se pesquisa de
campo, pesquisa descritiva, abordagem qualitativa e quantitativa, observagéo,
formuléario, diagrama de causa e efeito, 5W2H e protocolo de anélise de pesquisa. A
fundamentacdo tedrica teve como topicos: gestdo de pessoas, recrutamento,
selecdo e rotatividade de pessoal. Identificaram-se as possiveis causas da
rotatividade de pessoal, quais sejam a falta de motivacdo, insatisfacdo com o
trabalho, mudanca de emprego, condicdo psicologica (presséao) e relacionamento
humano. Com isso, apresentaram-se proposicdes de acbes para mitigacdo do
problema, no tocante ao processo de recrutamento, tipos de recrutamento, etapas
do processo de sele¢do, técnicas de selecdo, causas da rotatividade e custos em
funcdo da rotatividade. E de suma importancia a escolha dos colaboradores certos
para as vagas em aberto, reduzindo custos e evitando a perda de tempo com a
contratacdo de colaboradores incorretos, mediante uma adequacao do processo de
recrutamento e sele¢éo para reducao da rotatividade de pessoal.

Palavras-Chave: Recrutamento. Selecdo. Rotatividade.
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1 INTRODUCAO

As empresas estdo sofrendo sérios desafios e por esse motivo tentam obter
diversas formas para conquistar vantagens competitivas por meio de algum
diferencial. Se veem diante de um cenario aonde a escolha de pessoal adequado
pode fazer toda a diferenca no ambiente organizacional, podendo proporcionar um
diferencial nos servigos oferecidos pela empresa. E por intermédio das pessoas que
as empresas serao capazes de prestar servigcos suficientemente competitivos.

Com o aumento da qualificac&o, preparacdo e um numero cada vez maior de
candidatos para disputar as oportunidades em aberto, muitas empresas buscam no
inicio do processo a melhor forma de atrair e recrutar novos colaboradores. Porém,
nem sempre os resultados profissionais do colaborador sédo satisfatorios, levando a
organizacdo a dispenséa-lo por ndo atingir os objetivos esperados por ela. Por outro
lado, o individuo pode ndo se sentir motivado e nem satisfeito com o ambiente
organizacional, optando por pedir sua saida a qualquer momento, causando uma
“vaga” disponivel, previsto ou ndo, no quadro da empresa, gerando custo e tempo
para reposicdo do mesmo. Esse processo de entrada e saida de pessoas denomina-
se rotatividade de pessoal.

Considerando esse fato, surge a necessidade de estudos mais detalhados
sobre a gestdo de pessoas. O presente estudo tem como foco o recrutamento e
selecdo e rotatividade de pessoal, pois é por meio deles que os candidatos
ingressam, se tornam funcionarios e tem oportunidade de se manter na empresa.

E preciso verificar as formas de recrutar e selecionar pessoas, pois uma
selecdo realizada de forma incorreta pode causar efeitos indesejados. Deve-se
analisar o custo e a perda de tempo na substituicdo do empregado ou até algum
prejuizo gerado por ele mesmo, que pode nao realizar as atividades de uma forma
produtiva e também gerar uma insatisfacdo no proprio funcionério por trabalhar em
um ambiente em que nédo esta apto.

Por essa razao, é fundamental uma atencao especial na hora de recrutar e
selecionar profissionais de uma organizacdo para gue, assim, possa se prevenir
falhas no processo inicial e na permanéncia do funcionario na empresa.

A elaboragéo desta pesquisa de campo contou com uma estrutura de quatro
capitulos. O primeiro é a introducdo, no qual sera abordada a situacdo, contexto da

empresa, problema, os objetivos, como também a justificativa e metodologia



utilizada. O segundo capitulo é a fundamentacdo tedrica, que ira abordar os
conceitos de gestdo de pessoas, recrutamento interno, recrutamento externo,
selecéo de pessoal, e rotatividade de pessoal. No terceiro capitulo sera apresentado

o desenvolvimento. No quarto capitulo sera apresentada as consideracdes finais.

1.1 DESCRICAO DA UNIDADE CONCEDENTE DO ESTAGIO

Nome Empresarial: Construcel Constru¢des de Obras Elétricas Ltda.

CNPJ: 70.123.139/0001-82

Inscricdo Estadual: 10500526-10

Endereco: Rua Almirante Alexandrino, 2039, bairro Afonso Pena, 83.045-210
em S&o José dos Pinhais — Parana.

Atividade econbmica principal: 4221902 — Construcao de estacles e redes de
distribuicdo de energia elétrica.

A empresa Construcel Construcdes de Obras Elétricas Ltda. foi fundada em
01 de marco de 1986, tendo como soécios fundadores os empresérios Armando
Reinoldo Forster e Canisio Morch.

No inicio de suas atividades a empresa concentrava a sua prestacdo de
servicos apenas em Curitiba e regido metropolitana, mas devido a seu destaque e a
necessidade do mercado, ela se expandiu abrindo uma filial em Paranagua para
atender a regido litordnea do Parana.

A empresa conta com 80 funcionarios, assim distribuidos: 67 na sede de S&o
José dos Pinhais e 13 na filial de Paranagua, trabalhando em um sé turno de
trabalho. A sede conta com, aproximadamente, 2.300m2 de area da empresa, sendo
que nesse espaco esta distribuido os departamentos administrativos, engenharia,
almoxarifado, alojamento, refeitorio e patio para caminhdes.

A Construcel realiza a prestacdo de servicos para o desenvolvimento de
projetos e construcdo de obras elétricas urbanas e rurais, manutencao preventiva e
corretiva de sistemas elétricos, redes subterraneas, atendimento de emergéncia,
poda de arvores sob redes energizadas e entre outros. Sendo o0 seu principal cliente
a concessionaria COPEL — Companhia Paranaense de Energia. Atende industrias
(exemplo: O Boticéario, Bras-Onda e Steelpaper Brasil), empresas particulares e

prefeituras municipais.



1.2 CONTEXTO DA SITUACAO NA EMPRESA

A empresa trabalha com funcionarios de cargos diferenciados. Para alguns é
necessaria uma qualificacdo técnica maior e requisitos diferenciados. A empresa
vem tendo dificuldades de um acompanhamento mais detalhado no processo
admissional, para que a vaga em aberta consiga ser ocupada por funcionarios que
cumpram as necessidades minimas e requisitos exigidos pela empresa e que
busguem permanecer na organizagdo, o que algumas vezes ndo estd acontecendo.

Quando ndo se tem um processo de recrutamento e selecdo realizado de
forma correta, a empresa esta sujeita a situacdoes de riscos, como por exemplo, a
possibilidade de anulacdo no decorrer do processo e em alguns casos devidos a
essas condicbes a empresa ndo consegue proporcionar o desenvolvimento do
funcionario na realizacdo das atividades ou cargos e consequentemente 0s custos
gue sao gerados nessas situacoes.

Portanto, o problema identificado na empresa Construcel Construcbes de
Obras Elétricas Ltda € o elevado indice de rotatividade de pessoal.

Conforme apresentado no Gréfico 1, ao realizar o levantamento da entrada e
saida de funcionarios da empresa nos anos de 2012 a 2017, foi possivel observar a
rotatividade de funcionarios que entram e ndo permanecem na empresa, tanto por
motivos pessoais do funcionario, que pode nao ter se adaptado as atividades, ou
pela empresa por ter observado resultados insatisfatérios quanto ao desempenho do
funcionario na realizacdo das atividades.

Segundo informacfes fornecidas pela empresa, no més de outubro/2016,
novas frentes de trabalho foram abertas necessitando de mais equipes para trabalho
aonde consequentemente acabou gerando um aumento nas admissdes, porém no
més de abril/l2017 aproximadamente o mesmo numero de demissbes esta

ocorrendo.



GRAFICO 1 — ROTATIVIDADE DE PESSOAL, ANO 2012 A 2017.
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Fonte: a autora (2017).

O Gréfico 2 refere-se ao indice de rotatividade que a empresa manteve nos
altimos cinco anos, podendo observar que no ano de 2012 o indice de rotatividade
foi de 50% aonde alcanca o maior pico de rotatividade, no ano de 2013 foi de 42%,
no ano de 2014 foi de 46%, caindo para 27% em 2015 e onde conseguiu atingir o
seu menor indice em 2016 de 30%, o indice de 14% do ano de 2017 refere-se

somente aos meses de janeiro a abiril.

GRAFICO 2 — INDICE DE ROTATIVIDADE, 2012 A 2017.

Indice de rotatividade

2012 2013 2014 2015 2016 | 2017

mindice de rotatividade  50% ‘ 43% ‘ 47% 28% 30% | 14%

Fonte: a autora (2017).
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1.3 OBJETIVOS

Segundo Cervo, Bervian e Silva (2007), os objetivos definem a natureza do
trabalho e o tipo de problema a ser selecionado. Os objetivos gerais determinam-se
com clareza o que se pretende alcancar com a realizacdo da pesquisa, jA 0S

especificos significam detalhar as intencdes apresentadas nos objetivos gerais.

1.3.1 Objetivo geral

Devido a observacédo de que por varias vezes, por erros no recrutamento e na
escolha dos candidatos ndo adequados, a empresa acaba sofrendo prejuizos que
poderiam ser evitados com uma selecéo eficiente.

Este trabalho tem como objetivo geral apresentar a importancia da adequacao

do recrutamento e selecao na reducéo da rotatividade de pessoal na empresa.

1.3.2 Objetivos especificos

Para se alcancar o objetivo geral deste trabalho, foi necessario obter os
seguintes objetivos especificos:

a) analisar o processo atual de recrutamento e selecéo;

b) identificar as causas da rotatividade de pessoal para a empresa;

c) propor acdes de adequacdo no recrutamento e selecdo aplicaveis de

acordo com a necessidade da empresa.

1.4 JUSTIFICATIVA

As empresas estdo sempre em busca de maior qualidade na prestacdo de
servigos, visando maiores lucros, oportunidades e resultados. Sendo assim, atrair
pessoas certas para ocuparem as funcbes corretas s6 é possivel por meio de um
processo de recrutamento e selecdo eficaz e para que iSso ocorra € necessario que
se tenha ferramentas que possibilitem obtencdes de resultados satisfatorios em seus
processos.

A rotatividade de pessoal nas organizagbes é sindbnimo de perda de

produtividade e lucratividade, o que influencia na motivagdo e no comprometimento
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dos colaboradores, que acaba afetando na qualidade de servigo e atendimento aos
clientes.

O alto indice da rotatividade de pessoal resulta para as organizacfes
desmotivacado, improdutividade, dificuldade de selecéo de profissionais qualificados,
custos com treinamento dos novos colaboradores e entre outros fatores. E de suma
importancia que a organizacdo controle o indice de rotatividade de forma que evite
grandes impactos sobre 0s custos gerados para a organizacao.

O recrutamento e a selecdo sdo necessarios, pois auxiliam os candidatos que
buscam uma vaga no mercado de trabalho e a empresa que busca funcionarios que
cumpram 0s requisitos para a devida funcdo ou cargo em aberto. A escolha deste
tema deve-se justamente a importancia que o processo de recrutamento e selecéo
tem dentro do ambito empresarial, jA que a mao de obra é um dos instrumentos que
permitem a realizacdo de negdcios mais importantes que a empresa possui.

A importancia deste trabalho se refere em reduzir o indice de rotatividade de
pessoal (entrada e saida), adequando o processo de admissédo dos funcionarios, de
maneira que se atendam as normas legais existentes e também as normas internas
da empresa, encaminhando o empregado para uma admissao com sucesso, visando
uma permanéncia e satisfacdo do funcionario com a empresa e vice-versa.

A empresa mostrou-se interessada no projeto, abrindo suas portas e
contribuindo com informacdes necessarias para a elaboracdo da padronizacdo dos

procedimentos admissionais.

1.5 METODOLOGIA

Para Cervo, Bervian e Silva (2007), o método € a ordem que se deve instituir
aos diferentes processos necessarios para obter certo fim ou resultado desejado.
Nas ciéncias, entende-se por método o conjunto de processos empregados na
investigacdo e na demonstracédo da verdade. Utilizou-se neste trabalho a pesquisa
de campo, pesquisa descritiva, abordagem qualitativa e quantitativa, observacao,
formulario para a realizacdo da coleta de dados, diagrama de causa e efeito, 5SW2H
e protocolo de analise de pesquisa, para realizar as analises.

Segundo Lakatos e Marconi (2010), a pesquisa de campo foi utilizada com o
objetivo de conseguir informacdes de um problema, para o qual se procura uma

resposta, pode-se também descobrir novos fenbmenos ou relacdes entre eles.
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Este estudo se caracterizou de maneira descritiva, considerando que segundo
Cervo, Bervian e Silva (2007), a pesquisa descritiva observa, registra, analisa e
compara fatos ou fendmenos (variaveis) sem manipula-los. Busca conhecer as
diversas situacbes e relagcdes que ocorrem na vida social, politica, econbmica e
demais aspectos do comportamento humano, tanto do individuo tomado
isoladamente como de grupos e comunidades mais complexas.

A pesquisa de campo e descritiva foi realizada na empresa Construcel, onde
foi realizada a busca de informacbes sobre o problema da rotatividade de
funcionarios enfrentada na empresa, para que assim fosse possivel conduzir o
trabalho de pesquisa.

Quanto a abordagem, foi realizada uma pesquisa qualitativa por ser
caracterizada de acordo com Richardson (2009), como tentativa de uma
compreensao detalhada dos significados e particularidades situacionais
apresentadas pelos entrevistados. E também quantitativa, pois segundo Appolinario
(2011), o método quantitativo é o resultado de mensuracdes em gque numeros Sao
utilizados para demonstrar as propriedades de algum caso.

A pesquisa qualitativa foi realizada na empresa em busca de informagdes
mais detalhadas do problema enfrentado, sendo também realizada a pesquisa
quantitativa para a comprovacao dos dados sobre o referido problema.

Segundo Cervo, Bervian e Silva (2007, p. 50), “a coleta de dados, tarefa
importante na pesquisa, envolve diversos passos, como a determinacdo da
populacado a ser estudada, a elaboracao o instrumento de coleta, a programacao da
coleta e também o tipo de dados e de coleta”. A coleta de dados desta pesquisa se
deu por meio de um formulario, entrevistas ndo estruturadas e observacao pessoal.

Gil (2008) salienta que a observacdo é elemento fundamental para a
pesquisa. Desde a formulacdo do problema, passando pela construcdo de
hipoteses, coleta, analise e interpretacdo dos dados, a observacdo desempenha
papel imprescindivel no processo de pesquisa.

Segundo Gil (2008), o formulario é uma técnica de coleta de dados em que o
pesquisador formula algumas questbes previamente elaboradas e anota as
respostas. A possibilidade de obtencdo de dados facilmente quantificaveis
caracteriza o formulario como sendo a técnica mais adequada nas pesquisas de

mercado.



13

O objetivo é buscar dados e informac¢des que mostrem a forma com que é
realizado o processo seletivo na empresa.

Este estudo se limita a analisar o contexto no qual a empresa Construcel esta
inserida, verificando o processo de recrutamento e selecdo com o intuito da reducao
da rotatividade de pessoal.

Para a obtencg&o das primeiras informagdes sobre a empresa foram realizadas
entrevistas ndo estruturadas com o sécio Armando R. Forster, formularios com o
gerente administrativo Luiz Cesar, conforme apresentado na Apéndice A e também a
observacédo pessoal do ambiente interno.

Segundo Lobo (2015), o 5W2H facilita a identificacdo das variaveis de um
processo, suas causas e 0 objetivo que deseja ser alcancado. O nome vem da
lingua inglesa, e as letras W e H representam as iniciais das interrogativas “what,
who, where, when, why, how e how much” (que significa: o que, quem, onde,
quando, por que, como e quanto). Lobo (2015, p. 137), ainda ressalta que o “5W2H
€ um excelente checklist nos processos complexos e pouco definidos”.

Segundo Gil (2010, p. 120), “o protocolo € o documento que trata de todas as
decisdes importantes que foram e ainda deveréo ser tomadas ao longo do processo
de pesquisa”. De acordo com a fundamentacéo tedrica, o protocolo de analise de

pesquisa esta representado no Quadro 1.

QUADRO 1 - PROTOCOLO DE ANALISE DE PESQUISA

VARIAVEIS AUTORES ITENS ESTRATEGIAS | QUESTOES
ANALISADOS DE ANALISE
CHIAVENATO, Como o
2009; Verificar como é processo de
CHIAVENATO, realizado 0 | recrutamento é
2014; PROCESSO DE | processo de iniciado na
MARRAS, RECRUTAMENTO | recrutamento. empresa?
2016;
MORALES, Existe alguma
RECRUTAMENTO | 2002; pessoa
TACHIZAWA, responséavel
2001. para realizar
essas
técnicas?




Verificar quais | Atualmente é
sdo os tipos de realizado o
TIPOS DE recrutamento recrutamento
RECRUTAMENTO | existentes. interno e
externo?
CHIAVENATO,
2014; A empresa
GIL, 2016 Verificar como é | segue alguma
LACOMBE, realizado 0 etapa para
2015; ETAPAS DO processo de realizar o
MAXIMILIANO, PROCESSO DE | selecéo. processo de
2014; SELECAO selecao?
MORALES,
2002.
SELECAO
Quiais sao os
Verificar como critérios
TECNICAS DE sdo aplicadas e | adotados pela
SELECAO quais 0S | empresa para
critérios para as | arealizagao
técnicas de | das técnicas
selecgéo. de selecdo?
Existe alguma
pessoa
responséavel
para realizar
essas
técnicas?
CASCIO, 2010; Quial foi o
CHIAVENATO, CAUSAS DA Verificar por requisito
2014; ROTATIVIDADE | qual motivo esta | utilizado para
FIDELIS, 2014; ocasionando a identificar a
ROTATIVIDADE | DUTRA, 2016; rotatividade de | rotatividade de
MARRAS, pessoal. pessoal na
2016; empresa?

STADLER,

14



2014;
CUSTOS EM
FUNCAO DA

ROTATIVIDADE

Verificar 0s
diversos custos
em funcdo da

rotatividade.

Quiais sao os
custos que a
empresa tem
em relacdo a
reposicao de

funcionarios?

Fonte: a autora (2017).

Aonde cada tépico sera abordado da seguinte forma:

a) variaveis: sdo os construtos do trabalho de pesquisa;

b) autores: Por meio dos autores a fundamentacdo tedrica foi construida,

buscando o conhecimento de assuntos que sao abordados no problema,;

c) itens analisados: destaca os itens que devem ser analisados;

d) estratégia de andlise: justifica qual a importancia e por qual razdo deve-se

realizar a andlise dos topicos dos itens analisados;

7z

e) questdes: é a base para que se consiga coletar as informacgOes para
conduzir o trabalho e compreender de fato a importancia do recrutamento e

selecdo para reducdo da rotatividade para realizacdo das possiveis

anéalises.

A aplicacdo das questdes elaborados no protocolo de anélise de pesquisa foi

realizada na empresa dia 16 de marco de 2017. Pelas questdes respondidas,

realizaram-se as andalises de resultados.
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2 GESTAO DE PESSOAS

Segundo Chiavenato (2014), a gestdo de pessoas € uma das areas que mais
tem sofrido mudangcas e transformagfes nos dUltimos anos. Devido ao
desenvolvimento tecnoldgico, o impacto da mudanca e o intenso movimento pela
qualidade e produtividade, faz com que se inicie uma expressiva mudanca na
maioria das organizacdes: o grande diferencial acredita-se que a principal vantagem
competitiva das empresas decorre das pessoas que trabalham nela.

Gil (2016) constata que a gestdo de pessoas vem ganhando seguidores, ja
gue muitas empresas anunciam a disposicdo para tratar seus empregados como
parceiros, considerando-0s como pessoa, N80 como recursos e incentivando sua
participacdo nas decisfes e utilizando ao maximo o talento das pessoas para
conquista do seu desenvolvimento.

Chiavenato (2014) salienta que os objetivos da Gestdo de Pessoas sao
variados, mas que ela contribui para o éxito organizacional por meio dos seguintes
meios de ajudar a organizacdo a alcancar seus objetivos e realizar sua misséao;
proporcionar competitividade a organizacdo; proporcionar a organizacdo pessoas
bem treinadas e bem motivadas; aumentar a satisfacdo das pessoas no trabalho;
desenvolver e manter a qualidade de vida no trabalho; administrar e estimular a

mudanca e a manter politicas éticas e comportamento socialmente responséavel.

2.1 RECRUTAMENTO

Segundo Chiavenato (2014), as pessoas e as organiza¢gdes nao nasceram
ligadas. As organizacfes escolhem as pessoas que desejam como funcionarios, e
as pessoas escolhem as organizacdes nas quais pretendem trabalhar e aplicar seus
esforcos. Trata-se de uma escolha reciproca que depende de inameros fatores e
circunstancias. Porém, é necessario que as organizagbes comuniquem e divulguem
as suas oportunidades de trabalho com o intuito de que as pessoas saibam como
procura-las e iniciar seu relacionamento.

O papel do recrutamento: divulgar no mercado as oportunidades que a
organizacdo pretende oferecer para as pessoas que possuam determinadas
caracteristicas. Pelo recrutamento, a organizacdo oferece a oportunidade de
emprego (CHIAVENATO, 2014).
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Gil (2016) aponta que as pessoas formam o mais importante ativo de que
dispdem as organizagles, devendo entdo serem recrutadas e selecionadas com a
maior competéncia possivel, ja que falhas nesse processo podem comprometer

outras acdes de gestdo a serem desenvolvidas futuramente.

2.1.1 O processo de recrutamento

Segundo Chiavenato (2009), o recrutamento envolve um processo que muda
conforme a organizagdo. O 6rgdo de recrutamento ndo tem arbitrio para efetuar
qualquer atividade de recrutamento sem a devida tomada de decisdo por parte do
Orgao que possui a vaga a ser preenchida.

Porém, na maioria das vezes, por falta de preparo ou tempo, o 6rgdo de
recrutamento recebe a responsabilidade de prestar servicos e consultoria para os
demais 6rgdos da organizacdo. Sendo assim, denominada por meio de uma espécie
de ordem de servico, geralmente homeada requisicdo de empregado ou requisicdo
de pessoal. Trata-se de documento que deve ser preenchido e assinado pelo
responsavel que pretende preencher alguma vaga em seu departamento
(CHIAVENTO, 2009).

2.1.2 Recrutamento interno

Para Chiavenato (2009), o recrutamento é interno quando a empresa procura
preencher uma vaga ou oportunidade por meio de remanejamento de seus proprios
funcionarios que sdo promovidos, transferidos ou ainda transferidos com promocgéo.
Morales (2002) ressalta que o recrutamento interno exige da empresa investimentos

em programas de treinamentos, qualificacdo e desenvolvimento de pessoal.

2.1.2.1 Vantagens e desvantagens do recrutamento interno

Para Marras (2016), uma das vantagens do recrutamento interno também
seria de que o processo admissional, é extremamente mais veloz, pois 0 empregado
escolhido por meio desse recrutamento ndo necessita submeter-se a uma bateria
total de testes, levantamento de informacdes e entre outros, realizando apenas a

transferéncia de um setor para o outro.
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Segundo Chiavenato (2014), o recrutamento interno aproveita melhor o
potencial humano da organizagéo, motiva e encoraja 0 desenvolvimento profissional
dos atuais funcionarios, incentivando a permanéncia e a fidelidade dos funcionarios.
N&o propbe socializacdo organizacional de novos membros, existindo assim a
expectativa de melhor sele¢édo, pois os candidatos ja sdo conhecidos e 0s custos
financeiros serdo menores do que fazer recrutamento externo.

Como Chiavenato (2014) ressalta, a empresa pode estar bloqueando a

entrada de novas ideias e experiéncias.

2.1.3 Recrutamento externo

O recrutamento é externo quando a organiza¢do procura preencher a vaga
existente com candidatos externos atraidos pelas técnicas de recrutamento, como
por exemplo por banco de dados ou arquivos de fichas de candidatos que se
apresentaram espontaneamente em recrutamentos anteriores; cartazes ou anincios
na instituigdo; contatos com sindicatos da classe; agéncias de recrutamento e
selecdo de pessoal; outras informacfes de atracdo de candidatos. As técnicas de
recrutamento dependem muito do tipo de cargo a ser preenchido (TACHIZAWA,
FERREIRA; FORTUNA, 2001).

2.1.3.1 Vantagens e desvantagens do recrutamento externo

Chiavenato (2014) refere-se que o recrutamento externo tem como vantagem
novas experiéncias e “sangue novo” para a organizagdo. O ingresso de recursos
humanos causa uma importacdo de ideias novas e habilidades. Enriquecendo o
patrimdnio humano, aumentando também o capital intelectual e renovando a cultura
organizacional.

Chiavenato (2014) aponta que o recrutamento externo afeta negativamente o
estado motivacional dos atuais funcionarios, reduz a fidelidade dos funcionarios ao
estar oferecendo oportunidades a estranhos, exige custos operacionais pois requer
aplicacdo de técnicas seletivas, por esse motivo € mais trabalhoso, demorado e

inseguro quando comparado com o recrutamento interno.
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2.2 SELECAO DE PESSOAL

Morales (2002) define a importancia de selecdo como sendo avaliada pelo
bom funcionamento com as pessoas qualificadas adequadamente aos seus cargos,
necessitando assim de menor tempo de treinamento e adaptacao ao cargo, gerando
mais produtividade e eficiéncia, minimizando custos e oferecendo satisfacdo e
motivacdo no ambiente profissional.

Chiavenato (2014) atesta que a melhor maneira de descrever selecdo €
representa-la como uma comparagdo entre duas varidveis: de um lado, as
especificacbes do cargo ou competéncias desejadas pela empresa que sera
preenchido e de outro lado o perfil das caracteristicas dos candidatos que se
apresentam para disputa, levando em consideracdo o que o cargo quer (andlise e
descricdo do cargo para saber quais S0 0s requisitos que 0 cargo exige do seu
ocupante ou definicdo das competéncias) e o que o candidato oferece (técnicas de
selecéo para saber quais as condicdes pessoais para ocupar 0 cargo ou preencher

as competéncias desejadas).

2.2.1 Técnicas de selecéo

Para Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2001), as técnicas de selecdo variam em
funcdo da estratégia adotada pela organizacao e das caracteristicas da méo de obra
selecionada. Pode-se dizer que o processo de recrutamento comega com a emissao
da “requisicao de empregado” pelo responsavel por um setor ou departamento para
preencher vagas em determinado posto de trabalho. Logo apds, o responsavel pelo
recrutamento escolhe o0s meios (interno ou externo), de acordo com as
caracteristicas da mao de obra a ser recrutada e outros critérios preestabelecidos
pelo 6rgdo responsavel pelas politicas da gestao de pessoas.

Concluido o processo de sele¢cdo, o candidato escolhido é encaminhado a
area de registro e controle para os procedimentos legais de admissao trabalhista
(TACHIZAWA; FERREIRA; FORTUNA, 2001).

2.2.1.1 Triagem preliminar de curriculos

Gil (2016) relata que os curriculos sé@o instrumentos Uteis para a obtengéo de

informagdes, mas na maioria das vezes, séo insuficientes para proporcionar uma



20

visdo concreta do candidato. Ainda recomenda que durante a andlise de um
curriculo procure-se identificar sinais de competéncia profissional, desejo de
permanéncia na empresa, experiéncia pratica; vontade de trabalhar e novos

desafios.

2.2.1.2 Entrevista de selecéo

Segundo Maximiliano (2014), a entrevista de selecdo deve ser vista como
oportunidade para o conhecimento, ndo somente como um interrogatorio.
Inicialmente seu objetivo € colocar o candidato em contato com os selecionadores,
gue tém como tarefas: solicitar informacfes dos candidatos, avaliar as suas reacfes
quanto a forma de se relacionar com outras pessoas, avaliar os conhecimentos,

imaginar como o candidato ira se comportar caso seja admitido.

2.2.1.3 Provas de conhecimento ou de capacidade

Morales (2002) ressalta que as provas de conhecimento ou de capacidade,
podem ser organizadas para avaliar os conhecimentos que estdo sendo exigidos
pelo cargo (como, por exemplo, conhecimentos em inglés) ou para avaliar a
capacidade ou habilidades (como exemplo, tornear uma peca ou construir um
molde). Podendo ser aplicadas de duas formas:

a) provas dissertativas ou tradicionais: feitas em forma de perguntas

abrangentes que requerem respostas escritas;

b) provas objetivas ou em forma de testes: feitas por meio de perguntas

objetivas e que requerem respostas padronizadas.

Lacombe e Heilborn (2015) afirmam que esses testes geralmente sao usados
para candidatos de nivel intermediario para baixo e para profissionais em inicio de
carreira. No caso de haver especializagcbes, sdo aplicados com a participagao do

orgao no qual o candidato ira trabalhar.

2.2.1.4 Exame médico

Segundo Lacombe e Heilborn (2015), é obrigatorio por lei um exame meédico
antes da admisséo. Pelo fato de ser caro, e de raramente encontrar problemas que

impecam o aproveitamento do candidato, esse exame costuma ser feito apds as
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demais etapas. Porém, quando realizado antecipadamente, muitas empresas
aproveitam o exame médico para eliminar candidatos com doencas crbnicas ou

viciados em drogas e mulheres gravidas.

2.2.2 Cuidados no processo seletivo

Segundo Gil (2016), quando as pessoas encarregadas de selecao nao
possuem conhecimentos técnicos relativos a entrevista, tendem a contratar com
base em sua experiéncia pessoal, mesmo que inconscientemente. Como
consequéncia, muitas das pessoas contratadas ndo desempenham de maneira
adequada as tarefas que lhes sdo confiadas. Empregar pessoas sem a qualificacéao
requerida custa muito para a organizacédo. Pode acarretar problemas na producéo e
no atendimento, favorecer conflitos interpessoais, o que acaba por aumentar a

rotatividade de pessoal e gerar outras complicacdes (GIL, 2016).

2.3 ROTATIVIDADE DE PESSOAL

Segundo Cascio (2010), a rotatividade de funcionarios muitas vezes é medida
pelo nimero de trabalhadores que deixam a empresa. A rotatividade inclui a
substituicdo dos funcionarios que partiram (assim surge a ideia de rotacdo, com a
saida de uma pessoa e entrada de outra).

Para Marras (2016), a rotatividade é apresentada por um numero indice, que
recebe o nome de indice de rotatividade, esse indice pode medir uma parte da
organizagédo ou medir o indice geral (todos os departamentos da empresa).

Stadler (2014, p. 53) ressalta que “quanto mais efetivos forem o recrutamento
e a selegcao das pessoas, menor sera o indice de rotatividade”.

Para Cascio (2010), os movimentos externos definem situacbes que
abrangem um crescimento puro (apenas aquisi¢gdes), uma redugado pura (apenas
desligamentos) e todas as combinagbes de crescimento e redugédo, incluindo o
estado estavel, em que o numero de aquisi¢gdes iguala o numero de desligamentos.

As decisfes que afetam a movimentagéo de funcionarios baseiam-se em trés
parametros basicos, sendo a quantidade de movimentacdes; a qualidade das
movimentacdes e o custo incorrido para produzir a movimentacdo (o custo de

aquisicdes ou desligamentos) (CASCIO, 2010).
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Cascio (2010) ainda ressalta que as decisdes que influenciam a aquisi¢ao de
novos funcionarios (decisdes de selegdo) exigem a consideragdo da quantidade, da
qualidade e do custo dessas contratagdes. Da mesma forma com que as decisdes
que envolvem o desligamento de funcionarios (ex: demissbes, aposentadoria,
rotatividade) exigem a consideragdo da quantidade, da qualidade e do custo

produzidos, conforme apresentado no Quadro 2.

QUADRO 2 - CUSTOS DE REPOSICAO DE FUNCIONARIOS EM FUNGAO DA
ROTATIVIDADE.

Custos de recrutamento

Processamento
da requisico de
empregado
Propaganda
Visitas e escolas

Custos de selegao

Entrevistas de
selecdo

Aplicacdo e aferigdo
de provas de
conhecimento

Custos de treinamento

Programas de
integracao
Orientacdo
Custos diretos de
treinamento

Custos de desligamento

Pagamento de
saldrios e quitacao de
direitos trabalhistas
(férias proporcionais,
13°saldrio, FGTS, etc.)

Atendimento aos Aplicacdo e aferigao Tempo de Pagamento de
candidatos de testes instrutores beneficios
Tempo dos Tempo dos Baixa produtividade Entrevista de
recrutadores selecionadores durante o desligamento
Pesquisas de Checagem de treinamento Custos do
mercado referéncias outplacement
Formuldrios e custo Exames médicos e Cargovago até a
do processamento laboratoriais substituicao

Fonte: Chiavenato (2014, p. 83).

Segundo Chiavenato (2014, p. 83), existem dois tipos de desligamentos: o
desligamento por iniciativa do funcionario e o desligamento por iniciativa da
organizacéao, sendo eles:

a) desligamento por iniciativa do funcionario: acontece quando o funcionario
decide, encerrar a relagao de trabalho com o empregador. A decisédo de
desligar-se depende de duas percepgdes. A primeira € o nivel de
insatisfagcédo do funcionario com o trabalho. A segunda € o numero de
alternativas atrativas que ele visualiza no mercado de trabalho. O
funcionario pode estar insatisfeito com o trabalho em si, com o ambiente de
trabalho ou com ambos.

b) desligamento por iniciativa da organizagdo: acontece quando a
organizagado decide desligar o funcionario, seja para substituir por outro
mais adequado a sua necessidade, ou para corrigir problemas de selecéo
inadequada. Quando a demissao se torna indispensavel, as organizagoes

utilizam critérios discutidos e negociados com seus funcionarios ou
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sindicatos, para evitar problemas de queda do moral e da fidelidade que

afetam a produtividade, minimizar possiveis a¢des judiciais e etc.

2.3.1 O célculo da rotatividade

Segundo Cascio (2010), a rotatividade de funcionarios é calculada somando-
se a rotatividade mensal de um periodo de 12 meses. A rotatividade mensal é
calculada com o nimero de desligamentos de funcionarios durante o més dividido
pela média geral de funcionarios ativos durante aquele mesmo més.

Para Chiavenato (2014), o indice de desligamentos mede a proporgao dos
desligamentos em relagao ao tamanho da forga de trabalho. A férmula mais usada é
0 numero de pessoas que se desligaram durante um periodo (um més ou um ano)
em relacdo ao numero médio de colaboradores existente. Porém, a féormula funciona
apenas em relagao as saidas e nao considera as entradas de pessoal na empresa.
Conforme apresenta a Figura 1, a taxa de rotatividade percentual (considerando

apenas demissoes) de qualquer periodo pode ser calculada pela seguinte férmula:

FIGURA 1 — FORMULA CALCULO DA ROTATIVIDADE

Indice de N°® de colaboradores desligados

rotatividade Efetivo médio da organizagdo

Fonte: Chiavenato (2014, p.83).

Segundo Cascio (2010), no caso da rotatividade de funcionarios, nem sempre
€ “quanto menor, melhor”. Algumas vezes, se a rotatividade de funcionarios é zero, a
empresa pode ter funcionarios de qualidade baixa que n&o se tem outras
alternativas, ou ela pode estar perdendo de se beneficiar das novas ideias que as
pessoas de fora poderiam trazer. A rotatividade de funcionarios tem implicacbes
muito diferentes no custo e no desempenho, dependendo do diferente contexto
estratégico e de negocio (CASCIO, 2010).

Stadler (2014), ressalta que pode ser utilizada uma ferramenta para detectar

as causas de rotatividade de uma empresa que seria a entrevista de desligamento, e
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que se bem conduzida € possivel trazer algumas respostas que podem possibilitar
uma reestruturagcdo de processos e outros aspectos da empresa.

Segundo Dutra (2016), independentemente do ramo de negécio, a
rotatividade deve ser analisada, quem esta indo embora e quando. Percebe-se em
diferentes setores que a rotatividade estava acontecendo com pessoas que estavam
nas organizagfes h& pouco tempo e, na maioria das vezes composta por jovens.

Segundo Fidelis (2014, p.71), a rotatividade de pessoas significa:

um retrocesso ao planejamento inicial de Recursos Humanos, pois pode
acarretar uma visibilidade ruim da empresa perante os demais
colaboradores e para o proprio mercado externo. Também pode elevar o
custo operacional fixo com as pessoas que entram e saem da empresa,
custos esses com o proprio recrutamento, selegcdo, documentagao,
integracao e até o desligamento.

Para Chiavenato (2014), a rotatividade ndo € um motivo, mas a consequéncia
de algumas variaveis externas e internas. Entre as varidveis externas estdo a
situacdo de oferta e procura do mercado de RH, as oportunidades de empregos, etc.
Entre as varidveis internas estdo a questdo de salarios e de beneficios que a
organizagéo oferece, falta de motivagéo, as oportunidades de crescimento interno, o
relacionamento humano, as condi¢cdes fisicas e psicolégicas de trabalho, as
informacBes dessas varidveis externas e internas é realizada na entrevista de
desligamento feita com os colaboradores que se desligam da organizagéao.

A entrevista de desligamento € realizada por um especialista em gestdo de
pessoas ou gerente de linha e engloba os seguintes aspectos: motivo que
determinou o desligamento; opinido do colaborador a respeito da empresa, do
gerente e dos colegas; a respeito do cargo; condicdes de trabalho; salarios e

benéficos; oportunidades existentes no mercado de trabalho (CHIAVENATO, 2014).
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3 COLETA E ANALISE DOS RESULTADOS

Sao apresentados neste capitulo do trabalho de pesquisa os dados coletados
junto a empresa por meio de um formulério realizado com o gerente administrativo. A
analise dos resultados é a principal parte da pesquisa, aonde os dados sé&o
avaliados, confrontados e discutidos, para posteriormente ser realizada as
conclusdes e sugestdes de acoes.

Resgatando os objetivos especificos, apresentam-se as analises da coleta de

dados:

3.1 ANALISAR O PROCESSO ATUAL DE RECRUTAMENTO E SELECAO

3.1.1 Recrutamento

Quanto ao item analisado “Processo de recrutamento”, que consiste em
verificar como é realizado o processo de recrutamento e selecdo, apurou-se que 0
recrutamento € iniciado quando o supervisor solicita um novo funcionario para o
preenchimento de uma vaga em aberto ou quando se deve realizar uma substituicao
de funcionarios com urgéncia, solicitando para o departamento de recursos humanos
as “solicitagdes de emprego” que estdo arquivadas na empresa ou de uma maneira
informal entre os funcionéarios, fazendo com que a empresa ndo tenha uma
divulgacao externa das vagas.

Para Chiavenato (2014), é necessario que as organizacbes comuniquem e
divulguem as suas oportunidades de trabalho, com o intuito de que as pessoas
saibam como procura-las. Sendo o papel do recrutamento: divulgar no mercado as
oportunidades que a organizacdo pretende oferecer para as pessoas que possuam
determinadas caracteristicas. Gil (2016) ressalta que as pessoas devem ser
recrutadas com a maior competéncia possivel, ja que falhas nesse processo podem
comprometer outras acoes de gestdo a serem desenvolvidas futuramente.

Iniciar um processo de recrutamento e selecdo é de extrema importancia para
gue a empresa consiga, divulgar as vagas disponiveis com a maior possibilidade de
localizar pessoas disponiveis no mercado de trabalho com as caracteristicas
necessarias solicitadas para determinada vaga na empresa, levando em conta que o
recrutamento funciona como uma ponte de ligagcédo entre a empresa e o mercado de

trabalho. No caso, o supervisor deveria realizar uma solicitacdo ao departamento de
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recursos humanos por meio de uma requisi¢ao pedindo a abertura do processo para
0 preenchimento de uma vaga em aberto no seu departamento.

Quanto ao item analisado “Tipos de recrutamento”, que consiste em verificar
quais sdo os tipos de recrutamento existentes, apurou-se que a empresa utiliza o
recrutamento interno e externo.

Para Chiavenato (2014), o recrutamento interno motiva, encoraja o
desenvolvimento profissional do atual funcionario, incentivando a permanéncia e a
fidelidade dos funcionarios. Para Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2011), o
recrutamento € externo quando a organizacdo procura preencher a vaga existente
com candidatos externos atraidos pelas técnicas de recrutamento, como, por
exemplo, por banco de dados ou arquivos de fichas de candidatos que ja se
apresentaram em recrutamentos anteriores.

Seria interessante que a empresa quando possivel, procurasse realizar
primeiramente buscar candidatos para novos cargos na forma do recrutamento
interno, visando oferecer oportunidades aos funcionarios da empresa, o0 que
proporciona desenvolvimento profissional e novas qualificacdes para o funcionario.
Tendo em vista que o recrutamento externo pode ser mais demorado e custoso, mas
existe a possibilidade de se agregar funcionarios com novas ideias e experiéncias

para a empresa.

3.1.2 Selecéo

Quanto ao item analisado “Etapas do processo de seleg¢ao”, que consiste em
verificar como é realizado o processo de sele¢do. Quanto a sele¢cédo dos funcionarios
que participam do recrutamento interno, como 0 supervisor conhece quais sao as
habilidades técnicas necessarias para determinada vaga, € ele quem indica o
funcionario para preenchimento da vaga em aberto. J4 o recrutamento externo é
realizado por meio das “solicitagdes de emprego” que os candidatos preenchem
diretamente na empresa e algumas vezes € realizado pelas indicacbes de outros
funcionarios, devendo o0 supervisor observar as caracteristicas técnicas do
candidato.

Morales (2002) define a importancia de selegdo como sendo avaliada pelo
bom funcionamento com as pessoas qualificadas adequadamente aos seus cargos,

necessitando assim de menor tempo de treinamento e adaptacao ao cargo, gerando
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mais produtividade e eficiéncia, minimizando custos e oferecendo satisfagdo e
motivag&do no ambiente profissional.

No recrutamento € realizada a atracdo dos funcionarios para a possibilidade
de escolha, analise e entrevistas por um processo de comparacdo das habilidades
do candidato e também dos requisitos necessarios para determinado cargo.

Quanto ao item analisado “Técnicas de sele¢cao”, que consiste em verificar
como sao aplicadas e quais sao os critérios para as técnicas de selecdo. Averiguou-
se que pela empresa desempenhar um servico mais “bracal”’, eles verificam o
funcionéario pelas qualificacdes técnicas e fisicas, para conseguir identificar se o
funcionario ird conseguir desenvolver as atividades da funcdo. No entanto, ndo
existe somente um responsavel para a realizacdo da selecdo, como a maioria das
vagas em aberto surgem no departamento de “campo”, as fichas dos candidatos que
realizam o preenchimento da “solicitacdo de emprego” sdo repassadas para o
supervisor onde 0 mesmo realiza a entrevista com o candidato e na auséncia do
supervisor, o0 técnico em seguranca do trabalho € quem realiza essa atividade.

Para Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2001), as técnicas de selecdo variam em
func@o das caracteristicas da mao de obra selecionada. Gil (2016) relata que os
curriculos séo instrumentos Uteis para a obtencdo de informacdes, porém podem
nao ser suficientes para proporcionar uma visao concreta do candidato. Morales
(2002) ressalta que as provas de conhecimento, podem ser organizadas para avaliar
0s conhecimentos que estdo sendo exigidos pelo cargo ou para avaliar a
capacidade ou habilidades. Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2001) ainda ressaltam
que o processo apos concluir o processo de selecao, o candidato € encaminhado a
area de registro e controle para procedimentos legais da administracdo trabalhista.

Como o gestor conhece bem as atividades realizadas em seu departamento,
seria necessario que somente o mesmo solicitante da vaga realizasse as entrevistas
e a selecdo dos candidatos, diminuindo a chance de uma contratacdo incerta. Por
esse motivo, seria interessante que as entrevistas fossem programadas nos horarios
em que o supervisor estivesse disponivel. E de extrema importancia que 0 mesmo
faca uma triagem por meio do curriculo, observando se 0 mesmo possui as
caracteristicas técnicas necessarias e experiéncias na area. E por intermédio da
entrevista de selecdo que sera possivel solicitar informagcées mais completas dos

candidatos, realizar provas de conhecimentos técnicos, verificar a validade de cursos
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e reciclagens (caso o cargo exija) e, apds a aprovacdo do supervisor, o candidato

deverd realizar o exame médico e assim realizar os procedimentos para admissao.

3.1.3 Rotatividade

Quanto ao item analisado “Causas da rotatividade”, que consiste em verificar
por qual motivo estd ocasionando a rotatividade de pessoal, verificou-se que a
empresa ndo faz nenhum acompanhamento em relagédo ao levantamento do indice
de rotatividade, onde por uma questdo de “curiosidade” extraiu-se os dados pelo
CAGED (Cadastro Geral de Empregados e Desempregados), levando aos
resultados apresentados.

Para Marras (2016), a rotatividade é apresentada por um numero indice, que
pode medir uma parte ou todas as partes da organizagédo. Stadler (2014) ainda
ressalta que quanto mais efetivos forem o recrutamento e a selecdo das pessoas,
consequentemente menor sera o indice de rotatividade.

E importante que a empresa obtenha informacbes sobre as causas da
rotatividade, sempre verificar e ter um controle da entrada e saida dos funcionarios &
de extrema importancia que se realize uma entrevista de desligamento para se ter
uma base, quais sdo os reais motivos que os funcionarios estdo se desligando da
empresa, seja o desligamento por inciativa do funcionario ou da empresa. Esse é o
principal objetivo da entrevista de desligamento, identificar o que esta de errado e
encontrar as causas da insatisfacdo do funcionario, para que sejam tomadas
algumas atitudes a fim de reverter o problema do indice de rotatividade. E possivel
verificar que a existéncia da rotatividade até certo ponto pode ser benéfica para a
empresa, pois possibilita uma reciclagem de ideias com o intuito de que os
funcionarios antigos saiam da zona de conforto.

Quanto ao item analisado “Custos em fungéo da rotatividade”, que consiste
em verificar os custos em fungdo da rotatividade. A empresa n&o mensurou
exatamente qual € o custo que se tem, mas tem uma nog¢ao por meio dos valores de
exames meédicos, treinamento, reciclagens de cursos e também a parte da rescisao
nas demissoes.

Segundo Chiavenato (2014) existem varios tipos de custos de reposi¢do de
funcionarios, como sendo os custos de recrutamento, custos de selecao, custos de

treinamento, custos de desligamento.



29

A empresa deverd realizar um levantamento dos custos de reposicdo de
funcionéarios que se tem durante todo o processo, ou seja, desde o recrutamento e
selecéo, a permanéncia do funcionario na empresa e do processo demissional. Por
meio desses dados tera o resultado de quanto a rotatividade de pessoal influencia
nos resultados da empresa, principalmente pela questao financeira e o desempenho.
Pois além dos gastos para a admisséo e treinamento, existe uma perda significativa
em relacdo a qualidade do servico prestado, uma vez que leva um tempo para o
novo funcionario se adaptar totalmente, o que pode vir a atrapalhar o desempenho

dos colegas de trabalho e da equipe em geral.

3.2 IDENTIFICAR AS CAUSAS DA ROTATIVIDADE DE PESSOAL PARA A
EMPRESA

Tendo em vista que as principais causas e consequéncias para que aconteca
a rotatividade esta ligada diretamente aos motivos apresentados pelos funcionarios
gue estdo sendo desligados por meio de entrevista ndo estruturada, dentre as
opinides dos entrevistados, as causas que mais impactam para a rotatividade sao:
falta de motivacéo, insatisfacdo, falta de oportunidade de crescimento, mudanca de
emprego, condi¢des psicoldgicas e relacionamento humano.

A falta de motivacédo que pode ocorrer por meio da lideranca das equipes ou
até mesmo pela direcdo da empresa; a insatisfacdo com trabalho que pode ser
gerada pela falta de reconhecimento na empresa ou até mesmo salario baixo e a
nao existéncia de possibilidade de crescimento; mudanca de emprego sendo
ocasionado pela oportunidade de um novo emprego em outra empresa; condi¢ao
psicoldgica ocasionado pela cobranca de melhores resultados ou até mesmo mais
agilidade nas atividades executadas pelo funcionario; relacionamento humano pelas
atividades serem realizadas em equipe pode ocorrer falta de comunicacdo ou até
mesmo a personalidade de cada componente da equipe.

A retencdo dos funcionarios € de suma importancia para empresa, reter o
funcionario faz com que a empresa nao perca os ‘“investimentos” realizados na
capacitacdo do mesmo. E interessante que a empresa trabalhe com algumas formas
de motivacéo para que o funcionario se sinta melhor ao realizar as suas atividades,
dar feedbacks, aproximar a lideranca da equipe de trabalho, criando formas de um

melhor relacionamento interpessoal entre 0s supervisores, encarregados e 0s
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componentes da equipe. Envolver os funcionarios em processo de tomada de
decisdes quando possivel, faz com que o mesmo se sinta reconhecido e possa dar a
sua opinido ou sugestdo. A valorizacdo do funcionario € de extrema importancia e

agrega para a retencdo do mesmo na empresa.

3.3 ACOES DE ADEQUACAO NO RECRUTAMENTO E SELECAO APLICAVEIS DE
ACORDO COM A NECESSIDADE DA EMPRESA

Resgatando os itens analisados no protocolo de analise de pesquisa €
possivel observar que por meio do processo de recrutamento poderd realizar a
capacitacdo do funcionario de recursos humanos ou até mesmo o gestor do
departamento. Em relacdo ao processo de recrutamento e selecdo na empresa, €
necessario realizar as divulgacdes das vagas em aberto, verificar qual tipo de
recrutamento sera realizado para preenchimento da vaga, recepcionar e criar
arquivos onde serdo armazenados os curriculos. Por meio das etapas de selecao
sera possivel realizar uma pré-selecao, andlise e a triagem preliminar dos curriculos,
observar também se o candidato obtém todos os requisitos solicitados e necessarios
para o preenchimento da vaga. Por meio dessa analise sera possivel selecionar o
candidato submetendo o mesmo a realizacdo dos exames médicos e seguir para o
registro do profissional na empresa. Para que consiga reter e manter o funcionério é
importante que a empresa ofereca treinamentos e busque demonstrar ao novo
funcionéario a importancia da sua contribuicdo para o alcance de bons resultados e
também oferecer condi¢cdes para que a o empregado se sinta motivado a continuar
no ambiente inserido, visando principalmente os custos e a redugéo da rotatividade
na empresa.

A ferramenta 5W2H apresentard os itens que irdo compor o plano de acéo e

planejar a aplicacdo desse plano, conforme apresentado nos Quadros a seguir.

QUADRO 3 - PLANO DE ACAO 5H2W: CAPACITAGAO EM RECRUTAMENTO E
SELECAO

What (O que)? Capacitacdo em recrutamento e selecéo

Who (Quem)? Recursos humanos e Gestor do departamento com vaga em
aberto.

When (Quando)? Julho de 2017.

Where (Onde)?

Instituicdo de ensino (Self Treinamentos - Curitiba)




Why (Por que)?

Aprender técnicas de recrutamento e selecéo.

How (Como)?

Treinamento bésico para o gestor (09 horas).

How Much (Quanto
custa)?

Custo de aproximadamente R$ 349,00.

Fonte: a autora (2017).

QUADRO 4 - PLANO DE ACAO 5H2W: DIVULGACAO DAS VAGAS

What (O que)?

Divulgacédo das vagas

Who (Quem)?

Funcionario departamento de Recursos humanos.

When (Quando)?

Houver necessidade de contratacao ou ocupacédo de uma vaga
em aberto. Quando comunicado antecipadamente pelo gestor do
departamento (aproximadamente 01 semana).

Where (Onde)?

Externo: Midia Social, portal de emprego e site.
Interno: Quadro de avisos ao pessoal, com as vagas previstas;
Banco de recursos humanos interno da empresa.

Why (Por que)?

Para atrair pessoas para preenchimento da vaga em aberto.

How (Como)?

Andncios de divulgacéo de vagas internamente, internet, quadro
de avisos da empresa e indicacdes.

How Much (Quanto
custa)?

Externo: Depende da agéncia de publicidade para divulgacéo da
vaga. (Externo: 01 vaga para 15 dias, custo de R$ 25,00)
Interno: Salario hora do funcionério de recursos humanos.

Fonte: a autora (2017).

QUADRO 5 - PLANO DE ACAO 5H2W: RECEPCAO DE CURRICULOS

What (O que)?

Recepc¢dao de curriculos

Who (Quem)?

Recursos humanos.

When (Quando)?

Durante a semana de divulgacao da vaga.

Where (Onde)?

Departamento de Recursos Humanos.

Why (Por que)?

Criacdo de arquivos de dados.

How (Como)?

Pré-selecdo dos curriculos que apresentam candidatos com perfil
da vaga, criando um arquivo de dados.

How Much (Quanto
custa)?

Saléario hora do funcionario de recursos humanos.

Fonte: a autora (2017).

QUADRO 6 - PLANO DE ACAO 5H2W: ARQUIVO DE DADOS

What (O que)?

Arquivos de dados

Who (Quem)?

Recursos humanos.

When (Quando)?

Durante a semana de divulgacdo da vaga.

Where (Onde)?

Departamento de recursos humanos.

Why (Por que)?

Pré-selegéo de curriculos.

How (Como)?

Separacgdo dos curriculos dos candidatos que apresentam perfil
compativel com os requisitos da vaga.

How Much (Quanto
custa)?

Saléario hora do funcionario de recursos humanos.

Fonte: a autora (2017).
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QUADRO 7 - PLANO DE ACAO 5H2W: ANALISE DE CURRICULOS

What (O que)?

Andlise de curriculos

Who (Quem)?

Gestor do departamento da vaga em aberto.

When (Quando)?

Na semana apés a criacdo de arquivos de dados, dependendo
da quantidade de curriculos recebidos (aproximadamente 01 dia).

Where (Onde)?

Departamento da vaga em aberto.

Why (Por que)?

Sele¢do dos curriculos dos candidatos com perfil compativel da
vaga.

How (Como)?

Reunido para definicdo dos curriculos dos candidatos a serem
entrevistados.

How Much (Quanto
custa)?

Salério hora do funcionério do gestor do departamento.

Fonte: a autora (2017).

QUADRO 8 - PLANO DE ACAO 5H2W: TRIAGEM

What (O que)?

Triagem

Who (Quem)?

Recursos Humanos.

When (Quando)?

Durante o periodo de andlise dos curriculos (01 dia).

Where (Onde)?

Departamento de Recursos Humanos.

Why (Por que)?

Primeiro contato com o candidato, para saber o interesse e
disponibilidade.

How (Como)?

Contato via telefone para marcar uma entrevista.

How Much (Quanto
custa)?

Salario hora do funcionario de recursos humanos.

Fonte: a autora (2017).

QUADRO 9 - PLANO DE ACAO 5H2W: PRE-SELECAO

What (O que)?

Pré- selecéo

Who (Quem)?

Gestor do departamento da vaga em aberto.

When (Quando)?

Apés a triagem e disponibilidade do gestor do departamento (01
dia).

Where (Onde)?

Departamento das vagas em aberto.

Why (Por que)?

Externo: Selecionar o candidato que demonstrar os requisitos
desejaveis para preencher a vaga

Interno: Verificar se o funcionario possui a capacidade técnica
para nova funcéo.

How (Como)?

Entrevista com candidato.

How Much (Quanto
custa)?

Salario hora do gestor do departamento.

Fonte: a autora (2017).

QUADRO 10 - PLANO DE ACAO 5H2W: REQUISITOS PARA SELECAO

What (O que)?

Requisitos para selecdo

Who (Quem)?

Gestor do departamento da vaga em aberto.
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When (Quando)?

Durante a realizagdo da pré-selecéo (01 dia).

Where (Onde)?

Departamento das vagas em aberto.

Why (Por que)?

Verificar se o candidato possui todos os requisitos necessarios
elou obrigatdrios para realizacdo das atividades.

Externo: Dependendo da fungdo, o candidato devera obter
certificados e reciclagens dos cursos solicitados. Caso contrario,
a empresa devera arcar com o custo tanto de cursos ou de
reciclagens para o funcionario.

Interno: Verificar se o funcionario possui a capacidade técnica
para nova funcao, caso contrario a empresa devera capacitar o
funcionario apoés realizar o procedimento de remanejamento.

How (Como)?

Entrevista com candidato.

How Much (Quanto
custa)?

Recrutamento externo: salario hora do gestor do departamento.
Recrutamento interno, quando realizado o remanejamento para
nova fungéo, tera como por exemplo: Reciclagens NR 10 Linha
Morta, NR 35, Linha Viva (em média de R$ 115,00 a 174,00
cada)

Cursos (em média de R$1.320,00 a R$3.700,00)

Fonte: a autora (2017).

QUADRO 11 - PLANO DE ACAO 5H2W: SELECAO

What (O que)?

Selegéo

Who (Quem)?

Gestor do departamento da vaga em aberto.

When (Quando)?

Podendo ser realizada no mesmo dia da pré-selecéo (01 dia).

Where (Onde)?

Departamento das vagas em aberto.

Why (Por que)?

Escolher o candidato apto para trabalho.

How (Como)?

Selecionar o candidato de acordo com os requisitos solicitados
atualizados.

How Much (Quanto
custa)?

Salario hora do gestor do departamento.

Fonte: a autora (2017).

QUADRO 12 - PLANO DE ACAO 5H2W: EXAMES MEDICOS

What (O que)?

Exames médicos

Who (Quem)?

Médico do trabalho.

When (Quando)?

ApOs a selecdo e verificagdo de todos os requisitos solicitados,
verificar a disponibilidade de horarios para agendamento do
exame admissional, sendo que o resultado do exame depende
da funcao (aproximadamente de 01 a 04 dias).

Where (Onde)?

Integral Saude e Seguranga Ocupacional.

Why (Por que)?

Saber sobre as condi¢Bes de saude do candidato se esta apto
para trabalho.

How (Como)?

Avaliacdo dos exames para avaliar as condicbes do candidato
para exercer as atividades de trabalho. O médico ira emitir um
atestado de salde ocupacional constando a aptiddo do
candidato.

33



How Much (Quanto
custa)?

Dependendo de cada fungdo, como por exemplo:

Externo > Ajudante: R$ 51,00 (exame clinico), R$12,50 (acuidade
visual), total de: 63,50.

Meio Oficial Eletricista / Oficial Eletricista / Motorista: R$ 51,00
(exame clinico) R$ 132,50 (exames complementares), total de
R$183,50

Interno: Em caso de mudanca de funcdo, os custos dos exames
realizados serdo os mesmo dos admissionais.

Fonte: a autora (2017).

QUADRO 13 - PLANO DE ACAO 5H2W: REGISTRO DO PROFISSIONAL

What (O que)?

Registro do profissional

Who (Quem)?

Recursos Humanos.

When (Quando)?

Apés o resultado do ASO (atestado de salde ocupacional)
emitido pela Integral, solicitacdo das documentac¢des para
admissdo, ap6s o candidato entregar todos os documentos
necessarios aproximadamente 01 a 02 dias.

Where (Onde)?

Departamento de Recursos Humanos.

Why (Por que)?

Admissado do candidato.

How (Como)?

Registro do candidato com os documentos necessarios para
assegurar os direitos previstos em lei.

How Much (Quanto
custa)?

Saléario hora do funcionario de recursos humanos.

Fonte: a autora (2017).

QUADRO 14 - PLANO DE ACAO 5H2W: SOCIALIZACAO COM A EMPRESA

What (O que)?

Socializacdo com a empresa

Who (Quem)?

Recursos Humanos.

When (Quando)?

Apos a admisséo ser realizada (01 dia).

Where (Onde)?

Departamento da vaga em aberto.

Why (Por que)?

Para que o novo integrante da empresa conheca a equipe e 0s
processos existentes.

How (Como)?

Passar para o novo empregado as normas da empresa.

How Much (Quanto
custa)?

Salario hora do funcionario de recursos humanos.

Fonte: a autora (2017).

QUADRO 15 - PLANO DE ACAO 5H2W: TREINAMENTO

What (O que)?

Treinamento

Who (Quem)?

Recursos Humanos

When (Quando)?

Dependendo das atividades da funcéo a ser exercida (podendo
levar aproximadamente 01 semana).

Where (Onde)?

Departamento de Recursos Humanos.

Why (Por que)?

Externo: Enquanto o novo empregado estd em fase de
adaptacdo na empresa sera necessario treinar como também
desenvolver suas atividades.

Interno: Caso o empregado seja remanejado, serd necessario
realizar o treinamento para a nova funcéo.
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How (Como)?

Treinamento basico para desenvolvimento de atividades.

How Much (Quanto
custa)?

Salario hora do funcionario de recursos humanos.

Fonte: a autora (2017).

QUADRO 16 - PLANO DE ACAO 5H2W: APLICAR PESSOAS

What (O que)?

Aplicar pessoas

Who (Quem)?

Diretores.

When (Quando)?

Aproximadamente 06 meses.

Where (Onde)?

Na empresa.

Why (Por que)?

Retencéo do funcionario.
Demonstrar ao novo empregado as expectativas da empresa.

How (Como)?

Demonstrar ao novo empregado as expectativas da empresa e
importancia de sua contribuigdo para o alcance dos resultados.

How Much (Quanto
custa)?

Salario hora do funcionario de recursos humanos.

Fonte: a autora (2017).

QUADRO 17 - PLANO DE ACAO 5H2W: MOTIVACAO CONTINUA

What (O que)?

Motivagdo continua

Who (Quem)? Diretores.
When (Quando)? Constante.
Where (Onde)? Na empresa.

Why (Por que)?

Para manter o empregado na empresa.

How (Como)?

Oferecer condi¢Bes para que o empregado se sinta motivado a
continuar no ambiente inserido.

How Much (Quanto
custa)?

Saléario hora do funcionario de recursos humanos e verificar o
custo de beneficios, caso for oferecido.

Fonte: a autora (2017).
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A apresentacdo dos tépicos descritos com a utilizacdo da ferramenta 5W2H

aonde foram expostas sugestdes de acdes, a fim de auxiliar no processo de

recrutamento e selecdo da empresa Construcel sendo considerado para o

departamento de campo onde se tem uma maior rotatividade, tendo o objetivo de

realizar um acompanhamento mais preciso do recrutamento e sele¢céo e que podera

auxiliar na reducao da rotatividade de pessoal na empresa.
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4 CONSIDERACOES FINAIS

Falar sobre a importancia e o papel do recrutamento e selecédo dentro de uma
organizacdo € bastante complicado, pois se trata de um setor que passou por
diversas mudancas e que devido ao constante aumento da competitividade torna-se
imperativo admitir profissionais qualificados e eficientes, adequados ao contexto da
forca de trabalho requerida pela empresa.

Diante de toda a pesquisa, julga-se necessario ressaltar que um dos
principais objetivos do processo de recrutamento e selecdo, além de recrutar e
selecionar, € fazer com que o funcionario se sinta motivado a permanecer na
empresa. As organizacdes que buscam sobreviver diante do constante crescimento
do mercado de trabalho, faz com que necessitem ter um bom processo de
recrutamento e selecdo de pessoas, com uma das principais finalidades de diminuir
a rotatividade de pessoal, problema que permeou o presente estudo.

Para a identificacdo das causas do problema utilizados métodos como
pesquisa de campo, pesquisa descritiva, abordagem qualitativa e quantitativa,
observacédo, aplicacdo de formulério para a realizacdo da coleta de dados com
guestdes, utilizando também o método de entrevista e a utilizacdo da observacao.
Elaborou-se o 5W2H e o protocolo de andlise de pesquisa, para analise
interpretacdo e sugestdes para o plano de acgéao.

Com base nas andlises feitas, descobriu-se que a empresa possui
fragilidades em seu processo de recrutamento e selecdo de funcionérios, sendo
assim, foi elaborado um plano de acdo com proposi¢cdes para que a empresa siga
um processo de recrutamento e selecdo mais adequado, sendo eles: realizar a
capacitacdo em recrutamento e selecao; realizar a divulgacdo das vagas; recepcéo
dos curriculos; criacdo de arquivo de dados; pré-selecdo de curriculos; analise dos
curriculos; triagem preliminar; pré-selecdo dos candidatos; requisitos para selecao;
selecdo; exames médicos; registro do profissional; socializacdo do funcionario com a
empresa; treinamento; aplicar pessoas e motivagao continua.

Com base nas acdes propostas, é possivel obter uma maior probabilidade de
reducdo da rotatividade de funcionarios, pois se a Construcel conseguir realizar um
processo de recrutamento e selecdo mais assertivo, conseguira selecionar o
candidato certo para vaga em aberta, contribuindo na mitigacdo da rotatividade de

pessoal.
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Em uma nova oportunidade seria interessante realizar este estudo em uma
amostragem com maior numero de empresas do mesmo ramo de atividade, com o
intuito de verificar se as causas para o alto indice de rotatividade é exclusiva da
empresa estudada ou se sdo causas constantes também de outras empresas.

Por fim, para as empresas que possuem setor de recursos humanos
estruturado, € primordial que os profissionais dessa area controlem de forma
rigorosa as entradas e saidas dos colaboradores, a fim de identificar as variacbes
que possam prejudicar os resultados da empresa. E de suma importancia a escolha
dos colaboradores certos para as vagas em aberto, reduzindo custos e evitando a
perda de tempo com a contratagcdo de colaboradores incorretos, mediante uma
adequacao do processo de recrutamento e selecdo para reducdo da rotatividade de

pessoal.
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APENDICE A - FORMULARIO

Para obtencéo das informacg@es para andalise dos resultados foi realizada uma
entrevista com o gerente administrativo, Sr. Luiz Cesar, no dia 16 de margo de 2017.

1. Como o processo de recrutamento é iniciado na empresa?
R: O recrutamento € iniciado quando o supervisor solicita um funcionario para
preencher uma vaga em aberta, e também ocorre de ter que substituir com urgéncia
um funcionario. Na maioria das vezes temos as “solicitagdes de emprego” ou as

fichas de candidatos que deixam aqui na empresa, por isso nao divulgamos vagas.

2. Existe alguma pessoa responsavel para realizar essas técnicas?
R: Nao, geralmente ja temos algumas “solicitacbes de emprego” de candidatos que
preenchem aqui na empresa, essas solicitacbes sdo entregues para 0 supervisor,
que ira solicitar uma entrevista. Quando o supervisor ndo esta na empresa o técnico

em seguranca do trabalho que realiza a entrevista.

3. Atualmente é realizado o recrutamento interno e externo?

R: E realizado o recrutamento interno e externo.

4. A empresa segue alguma etapa para realizar o processo de selecao?
R: No caso do recrutamento interno, ndo é feito nenhuma divulgacéo ou inscricao de
funcionarios para suposta vaga, a selecdo é feito da maneira que o supervisor
determinara. No recrutamento externo é solicitado as “solicitagcbes de emprego” pelo

supervisor, e escolhido por meio das fichas ou por indicac6es também.

5. Quais sdo os critérios adotados pela empresa para a realizacdo das
técnicas de selecdo?

R: Segundo o supervisor, por ser uma atividade mais “bracal” eles verificam o “porte

fisico” para ver se o candidato ira conseguir exercer as atividades e também se o

mesmo tem as qualificacdes técnicas que exigem para o cargo. Mas como se

envolve varias pessoas no processo, uma caba deixando para outra e as vezes nao

€ verificado a validade desses cursos, o que acaba implicando na demora da

admissao.



41

6. Existe alguma pessoa responsavel para realizar essas técnicas?
R: Nao, geralmente é o supervisor que faz a sele¢cdo dos candidatos, mas quando

ele ndo esta o técnico em seguranca do trabalho que realiza a entrevista.

7. Qual foi o requisito utilizado para identificar a rotatividade de pessoal na
empresa?
R: Na realidade, ndo faziamos nenhum tipo de levantamento para verificar a
rotatividade. Como isso nunca foi nos solicitado no RH, foi realizado mais por uma
questdo de curiosidade, onde extraimos os dados pelo CAGED (Cadastro Geral de
Empregados e. Desempregados).

8. Quais sdo os custos que a empresa tem em relacdo a reposicdo de
funcionarios?

R: Ainda ndo mensuramos em exato quais Sao 0s custos, mas pode se ter uma

nocdo por meio dos valores de exame (admissional e demissonal), com

treinamentos, reciclagens de cursos e também a parte da demisséo.



ANEXO A — AUTORIZACAO PARA PESQUISA ACADEMICO-CIENTIFICA

FACULDADE DA

INDUSTRIA _ ‘
- IEL

SOLICITAGAO DE AUTORIZAGAO PARA PESQUISA
ACADEMICO-CIENTIFICA

Com o presenle instrumento, solicitamos ao Biretor Armando Reinoldo Forster da
emprasa CONSTRUCEL CONSTRUGOES DE OBRAS ELETRICAS L1 D&, autorizacdo
para realizacdo da pesquisa dola) académico(a): Kauana Pinheiro de Souza. Crientado
pelo professor(a) Marcio Takeo Funai, tenda como tituley prefiminar: A importdncia do
processo de recrutamento e sele¢io para redugdo da rotatividade de pessoal na
empresa Canstrucel Construgdes de Obras Elétricas Lida,

A presente atividade & requisito parcial do curso de Bacharelado em
Administra¢do. da Faculdade da Indistria, mantida pelo Institute Euvalde Lodi (IEL
Parand) do Sistama da Federacio das Indistrias do Parana {FIEP).

Os dados coletados referentes & pesquisa serdo exclusivamente para fine
académicos e havendo interssse nos colocames a disposicia para apresenta-los, As
informagdes anqui prestadas nac serdo divulgadas sem a autorizacio final da
Organizagio pesquisada,

580 José dos Pinhais, 08 de Marco de 2017,
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