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RESUMO

Introducdo: A atualizacdo continua é necessaria nas empresas para que
sobrevivam a complexidade da globalizacdo e a competitividade mundial.
Contratacdo de pessoas certas em suas respectivas funcdes é um fator
determinante para o desempenho e produtividade organizacional. Objetivo:
Analisar o processo de recrutamento e selecdo e sua influéncia no desempenho e
produtividade organizacional. Metodologia: Visando responder a problematica
deste estudo utilizou-se de uma abordagem qualitativa, com a realizacdo de
pesquisa bibliografica em artigos cientificos, livros e sites confiaveis, e de
pesquisa de campo por meio de entrevistas com membros responsaveis das
empresas: Tokyo, Fama Mdveis, Tavejho e Zanatta Casa. Resultados: Os
resultados alcancados permitiram identificar que os entrevistados consideram
essencial o recrutamento e selecao para analisar o desempenho, as habilidades e
as competéncias dos colaboradores, de modo a atingir uma maior produtividade
com eficiéncia. Considera¢cfes Finais: Numa andlise geral dos entrevistados,
conclui-se que tdo importante quanto ter uma vida financeira equilibrada e
satisfatoria, é recrutar e selecionar muito bem cada novo colaborador, pois isto
reflete em um bom relacionamento interpessoal, clima organizacional,
produtividade e ainda gera motivos para a fixagdo na mao-de-obra, diminuindo
turnover.

Palavras-chave: Recrutamento e Sele¢do, Produtividade, Resultados,

Desempenho.
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1 INTRODUCAO

Com a complexidade da globalizacdo, as empresas precisam
estar mais atualizadas para sobreviverem em meio a competividade mundial, e
desta forma deve procurar na area de recursos humanos um objetivo para
recrutar os colaboradores e principalmente a selecdo destes. Muitas
organizacdes de iniciativa publica ou privada, devido ao fato de ndo observar os
procedimentos corretos de recrutamento e selecdo acabam por contratarem
colaboradores sem o perfil desejado, ficando a mercé de futura rotatividade,
gerando a diminui¢cdo de produtividade.

Recrutar e selecionar, € um processo pelo qual uma empresa tem
para escolher os candidatos, ja que a produtividade é a competéncia praticada
por pessoas capacitadas, que garantam resultados satisfatorios. Com isto uma
complementa a outra, assim apos a avaliacdo, a organizacdo deve encaminha-los
para serem integrados e treinados, podendo exercer sua funcdo em um cargo que
Ihe garanta maior produtividade.

Neste contexto, este presente estudo buscou responder a
seguinte problematizacdo: Contratar pessoas certas em suas respectivas funcdes
€ um fator determinante para atingir o potencial de produtividade e
desenvolvimento de uma organizacao?

Portanto, levantaram-se as seguintes hipoteses:

e A técnica de recrutamento e selecdo € um dos fatores mais
importantes para determinar se os objetivos de produtividade na organizacao
serdo atingidos.

e A inovacdo nas técnicas de recrutamento e selecdo pode
contribuir para melhor selecdo do futuro colaborador tornando assim um ponto
principal para diminuir a rotatividade bem como o absenteismo.

Para responder tal problema de pesquisa e verificar as hipéteses
de respostas, este estudo tem como objetivo geral analisar o processo de
recrutamento e selecdo e sua influéncia no desempenho e produtividade
organizacional.

Deste modo, buscou-se especificamente:
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e |dentificar a relagéo entre processo de recrutamento e
selecdo e atingimento de potencial de produtividade de uma organizacao.

e Descrever técnicas de recrutamento e selecdo e
processos inovadores de acordo com as fungBes dos recém-contratados.

e Realizar entrevista com profissional da area.

e Verificar resultado de produtividade, através da analise
de desempenho.

O presente trabalho justifica-se por demonstrar pontos
importantes para melhoria do processo seletivo, visando maior qualidade, no
desempenho do recrutamento e selecdo e produtividade, obtendo melhores
gualidades para o desenvolvimento do ambiente organizacional. Neste caso é
evidente que detectando os pontos negativos ou deficitarios nas organizacdes,
pode-se chegar a uma conclusao satisfatoria.

O trabalho apresentado procura sanar também problemas
existentes e comparar os futuros resultados. Uma vez colocado em pratica, surge
a necessidade de analise dos resultados, para verificagdo das melhorias, pois
com pessoas certas em funcdes certas, sera possivel um processo eficiente e
eficaz.

Este presente projeto seguirda uma metodologia, visando
responder a problematica deste estudo utilizou-se de uma abordagem qualitativa,
com a realizacdo de pesquisa bibliografica em artigos cientificos, livros e sites
confiaveis, e de pesquisa de campo por meio de entrevistas com membros
responsaveis das empresas: Tokyo, Fama Madveis, Tavejho e Zanatta Casa.

A pesquisa de campo sera realizada por meio de entrevistas com

roteiro semiestruturado com as empresas:

- Tokyo - Nesta empresa, foi realiza a entrevista com Giselle
Rodrigues lenco Martins, Gerente Geral da organizacédo e responsavel do setor
de recursos humanos. Que sera referenciada como ENTREVISTADO 1.

- Fama Moveis - Nesta empresa, foi realizada a entrevista com o
Encarregado do Departamento Pessoal, o Sr. Ademir de Lima Que sera

referenciado como ENTREVISTADO 2.
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- Tavejho - Nesta empresa, foi realizada a entrevista com a
Assistente do Departamento Pesooal Sra. Julia, que sera referenciada como
ENTREVISTADO 3.

- Zanatta Casa - Nesta empresa, foi realizada a entrevista com
Renato Zanatta Polo, Gerente Administrativo da organizagdo, que sera
referenciado como ENTREVISTADO 4.

Tendo como publico alvo os empresarios, profissionais de RH ou
guem pretende ingressar no mesmo, a fim de uma boa qualificacdo, podendo ser
em geral ou especifico.

Quanto a pesquisa bibliogréafica seréa realizada por meio de artigos
online em sites de confianca, artigos cientificos de periédicos em bases de dados

académicas, e livros.

2 REVISAO DA LITERATURA

2.1 Recrutamento e selecao

O recrutamento e selecéo visa selecionar os melhores candidatos,
bem qualificados, com melhor perfil, para a vaga existente, constituindo uma
maior identificacdo de vantagens ao assumir posicdes que oferecam ascenséao e

SUCessOo na empresa.

O recrutamento é feito a partir das necessidades presentes e
futuras de recursos humanos das organizacdes consistem na
pesquisa e intervencao sobre as fontes capazes de fornecer a
organizacdo um numero suficiente de pessoas necessarias a
consecucao dos seus objetivos imediatos de atrair candidatos,
dentre os quais serdo selecionados os futuros participantes da
organizacao. (CHIAVENATO, 2006, p.166)

Para Chiavenato (2006), o processo de recrutamento e selecéo
de pessoal terAd que ser cabivel dentre as necessidades e qualidades da
organizacgao.

O termo “recrutamento” é ter atitude em recrutar. Seu significado

teve origem inicialmente nos exeércitos, onde captar recrutas para vagas de
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futuros soldados ou postos de guerrilha era habitual. Rapidamente o termo, bem
como seu objetivo (captacdo de pessoas) foi incorporado e chamado Recursos
Humanos (RH), em especial, ao subsistema de Recrutamento e Sele¢do de
Pessoal. (GIL, 2001)

Para Gil (2001), é necessaria uma rigorosa selecdo para que 0s
futuros colaboradores se integrem e se adaptam facilmente aos seus receptivos
cargos, sem duvidas quantos aos procedimentos utilizados na organizagao.

A solicitacdo de pessoal podera mudar de acordo com a
organizacdo, mais o objetivo é possibilitar que o recrutamento e selecédo
obtenham dados e critérios que servirdo de base para trabalhar curriculos em
funcdo da vaga disponivel. (FRANCA, 2007)

Para Franca (2007), informacdes sobre o cargo € essencial para
gue nao haja comprometimento entre o colaborador e a empresa.

O mercado de trabalho € dindmico e passa por modificacbes a
todo o momento, ha tempos onde algumas areas sdo mais prosperas que outras.
(DESSLER, 2003).

Para Dessler (2003), buscar diferencas é criar perspectivas e
reduzir estresses e assim surgir novos profissionais satisfeitos.

Recrutamento € um sistema de informacdes, que visa atrair
candidatos potencialmente qualificados, dos quais serdo selecionados futuros
colaboradores da organizacédo. A funcédo do recrutamento é suprir a selecédo de
pessoal de matéria-prima basica, ou seja, os candidatos ao emprego. A selecao
de recursos humanos é a escolha da pessoa certa para o cargo certo, com o

objetivo de manter ou aumentar tanto a produtividade quanto os resultados.
2.2 Produtividade dos Colaboradores

A esséncia da produtividade é fruto de boa selecéo. E importante
ressaltar que um resultado satisfatério ndo gira somente em produzir, porém

produzir com eficiéncia, ou seja, mais em menos tempo, com qualidade e com

menos recursos humanos.
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se 0 sucesso organizacional é percebido primariamente em
funcdo das relagdes entre a organizacao (sistema) e o seu
ambiente, em funcgéo, pois, da capacidade de resposta da
primeira ao segundo, entdo os fatores determinantes dos
critérios, estruturas, métodos e comportamentos da
organizacdo serdo programas - e nao principios - orientados
para as necessidades externas - e ndo internas - programas
esses que devem representar uma operacionalizacdo das
demandas do ambiente. (CHIAVENATO, 1987)

Para Chiavenato (1987), é perceptivel que os fundamentos
organizacionais e comportamentais no ambiente interno e externo da empresa,
sdo fatores que fazem total diferenca no bem-estar e habilidade no setor
operacional.

Nota-se que no mundo competitivo de hoje as questdes, de RH
nao sao focalizadas isoladamente. Cada pratica € combinada em um sistema
geral para aumentar a participacdo e a produtividade dos colaboradores
(BOHLANDER, 2003).

Para Bohlander (2003), a empresa que queira se integrar no meio
competitivo e alcancar o sucesso devido, deve ser feito com através de uma
responsavel competéncia, agilidade e treinamento.

A produtividade constitui a mentalidade do progresso, do
aperfeicoamento constante. E vontade de n&o se contentar com a situacéo atual,
por melhor que possa parecer, ou seja, na realidade é o esforco continuo para
aplicar novas técnicas e novos métodos (CARVALHO, SERAFIM, 1995, p. 161).

Para Carvalho, Serafim (1995), motivacdo no processo de
produtividade aumenta a capacidade, cada colaborador deixando-o mais apto e
agil em suas respectivas funcoes.

Produtividade, uma competéncia praticada por pessoas
capacitadas que procuram conquistar habilidades de sucesso profissional, que
garantem resultados satisfatérios para organizacao.

Alguns fatores que contribuem o aumento da produtividade fazem
toda a diferenca quando se trata de:

- Paixao pelo que faz (prazer)

- Reconhecimento (bonificagéo)

- Motivacéao (autoestima)
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- Ambiente (harmonia e bem-estar)

2.3 Desempenho Organizacional

Para que haja um bom desempenho organizacional, € necessario
gue a empresa utilize métodos que gere informacdes e que indique ferramentas
fundamentais para avaliar e definir cada um de seus colaboradores. O processo
deve ser tratado com muita atencdo, o passo inicial € capacitar os gestores no
conceito de gestdo por competéncias, feedback, e acompanhamento diario de
seus colaboradores.

O desempenho humano individual é afetado pelo desempenho da
organizacéao, dos processos e da equipe onde se encontra. (SOUZA, 2005)

Para Souza (2005), o desempenho é uma acéo que pode ser
verificada e mensurada.

Sink e Tuttle (1993) mostram uma clara separacao entre medicao
e avaliacao.

Segundo eles, a medigdo é um processo nédo baseado em valor. E
simplesmente o processo pelo qual se decide o que medir e se faz a coleta, o
acompanhamento e a analise dos dados. Esse processo pode e deve ser
separado da avaliacédo, que € o processo pelo qual padrbes, especificacoes,
requisitos, valores, julgamentos, sdo impostos para determinar o grau em que 0
desempenho satisfaz as necessidades ou expectativas dos clientes ou dos
processos. Assim, o processo de gestdo de desempenho compreende um
sistema aberto, uma vez que a organizacdo esta em permanente contato com
seus ambientes, com um sistema de feedback em ciclo fechado, que corresponde
ao componente de avaliacdo do processo de medicao.

Para Sink e Tuttle (1993), a gestdo do desempenho € projetada
para estimular o controle e a realizacdo de metas de longo prazo, de forma a
fazer a organizacdo competir, sobreviver e crescer. E verificar se a organizacao
esta conseguindo concretizar sua visdo quanto ao que pretende tornar-se. A linha
de base, em longo prazo, é a sobrevivéncia e o crescimento, pela constante
melhoria do desempenho, respeitando os valores e principios organizacionais.

Para o caso empresarial, 0s lucros viriam como consequéncia.
15



Desempenho organizacional, uma ferramenta que aprecia 0
desempenho da cada pessoa no cargo e no seu potencial de desenvolvimento
futuro, do qual podem localizar problemas de integracdo do empregado a
organizagao ou ao cargo que ocupa e de necessidade de treinamentos.

3 PESQUISA DE CAMPO

3.1 Entrevista na BBM/TOKYO Estamparia Ltda.

Conforme respondeu ao questionéario, Giselle Rodrigues lenco
Martins, Gerente Geral da organizacdo e responsavel do setor de recursos
humanos, informou que a empresa nasceu em Botucatu, com sede em Oriente-
SP, cuja principal atividade € a fabricacAo de pecas para maquinas e
equipamentos agricolas e pecuarias, sendo que a empresa nhasceu com O
objetivo de atender as necessidades e demandas da empresa Maquinas
Agricolas Jacto. Num processo de parceria e um trabalho continuo de melhorias,
juntos conseguimos conquistar a ISO 9001.

A divulgacédo das vagas de contratacdo é feitas através da midia
escrita, pelo PAT- Marilia e por intermédio das redes sociais, bem como em mural
na empresa.

Acreditam que perfil adequado de cada candidato € um dos

requisitos necessario para o mercado.

Sim, porque hoje no mercado de trabalho buscamos selecionar
pessoas proativas, que tenham conhecimentos técnicos e que
saibam trabalhar em grupo, essas sao as caracteristicas béasicas e
sem elas o candidato nem entra na disputa pela vaga, além disso,
€ preciso mais para se destacar, ndo basta ser inteligente, uma
boa formacédo técnica, competéncia e perspicacia, € necessario
também compreender  as estratégias da empresa
(ENTREVISTADO 1).

Dentro da organizacdo existe uma tabela com as exigéncias e
perfis, que a empresa procura na selecdo de candidatos, dente elas sao:
estabilidade nos empregos anteriores, desejo de crescer, cronologia e discricdo

dos trabalhos.
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Observando se o colaborador tem certa estabilidade nos
empregos anteriores, também se estava atuando em cargo compativel com a
formacdo académica e também os campos fisico, psicolégico e comportamental
de cada individuo.

Tentando selecionar os melhores, a empresa se preocupa com a
capacitacdo e qualificacdo, e apds contratado, e empresa faz a integracdo e
socializagéo, do colaborador, que a partir dai havera avaliacdo de desempenho e
evolucdo dos colaboradores, visando melhor desempenho em suas respectivas
funcoes.

Para um colaborador ser bem sucedido dentro e fora, a empresa
acredita que é necessario que haja planejamento. A capacidade de manter um
objetivo em mente, apesar de todas as contrariedades e, ainda manter a presenca
de espirito para procurar solucbes alternativas, responsabilidade pessoal, os
resultados que vocé alcancga (ou suporta) sdo um produto de suas acdes e bons
habitos. Podemos chamar ao conjunto de agbes e comportamento que promovem

0O SUCesSSO.

3.2 Entrevista na Fama Moveis Ltda.

Na empresa Fama Moveis de Tupa Ltda, com sede na cidade de
Tupa-SP, entrevistou-se 0 Encarregado do Departamento Pessoal, o Sr. Ademir
de Lima, informou que a empresa tem como funcéo industria e comercializacéo

de moveis.

A empresa nao faz divulgacbes de vagas, pois tem um banco de
curriculos que normalmente sao entregues ao departamento e que quando ha
necessidades de contratacdo, o setor lanca mao destes para recrutar, e procura
realizar entrevistas e questionarios para descobrir habilidades e competéncias
dos candidatos a vaga e que se o candidato apresentar perfil adequado facilita a
selecdao.

Segundo o ENTREVISTADO 2 apéds a selecdo dos curriculos de

acordo com a vaga, O candidato passa por uma entrevista com a psicologa
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verificando por meio de um questionario se o perfil e a fungdo a exercer se
conciliam.

Para a organizacdo, é necessario competéncia, assiduidade e
experiéncia para que o colaborador seja bem sucedido dentro e fora da mesma.
Diz ainda que a rotatividade ndo é erro de selecdo, mas da perspectiva do
colaborador buscar algo melhor e percebendo assim que a empresa ndo pratica
nenhum plano de retencéo de colaboradores e que também néo faz nenhum tipo

de avaliacéo dos colaboradores.

3.3 Entrevista na Tavejho Comércio Importacdo e Exportacdo de Cerais Ltda.

Entrevistou-se a Assistente do Departamento Pessoal, Sra. Julia,
gue em resposta ao questionario disse que a empresa atua com atividade de
comeércio de cereais, com sede na cidade de Pompéia-SP

Conforme o ENTREVISTADO 3, quando necessitam de
recrutamento e selecdo, a divulgacdo da vaga é feita em primeiro lugar
internamente e se ndo preenchida as vagas, entdo se usa 0s meios externos., tais
como, jornais, midia eletrénica, podendo até divulgar em radios. O candidato
devera preencher o perfil que a empresa deseja, para que numa eventual
contratacao, o seu desempenho seja eficaz.

A empresa aplica entrevistas e questionarios para obter e
selecionar o melhor candidato, pois o0s colaboradores capacitados tem a
tendéncia de cada vez mais diminuir a rotatividade, mesmo apesar de trabalhar
de acordo com a safra do ano.

A empresa tem um questionario interno de recrutamento e
selecdo, onde o candidato responde sobre a vaga
disponivel, sobre a empresa e sobre ele mesmo, em seguida
passa por uma entrevista com a psicéloga (ENTREVISTADO
4).

Para a organizacdo € necessario que haja o conhecido CHA
(conhecimento, habilidade e atitude) para que os colaboradores sejam bem

sucedidos dentro e fora.
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Por ser uma empresa do ramo alimenticio, a avaliacdo é feita
diariamente. O controle de qualidade faz uma vistoria para verificar todos os
funcionarios de todos os setores da organizacao.

3.4 Entrevista na Zanatta Casa Produtos de Ceramica Eireli - E.P.P.

Segundo Renato Zanatta Polo Gerente Administrativo da
organizagao, a empresa que tem o ramo de ceramica decorativa, com sede na
cidade de Quintana-SP, surgiu pela necessidade das sécias em se tornarem
independentes financeiramente.

Quando surge a necessidade de contratacdo a empresa faz
divulgagbes das vagas a serem preenchidas no ambito interno e posteriormente
em radios e faculdades.

Na hora da selecao, o individuo passa por entrevistas e pequenos
testes para demonstrar honestidade, empenho e dedicacdo, pois procuram
selecionar os melhores perfis para o preenchimento da vaga e que isso influi na
rotatividade.

Apés, o contratado é avaliado: assiduidade, empenho, producéo e
gualidade no servico.

Normalmente a avaliacdo de cada colaborador € feita no bate-
papo e analisando se a pessoa apresenta alguma contradicdo na funcdo para
depois aplicar a integracdo, teste na pratica, para identificar se ha habilidade,

dedicacdo e se sabe trabalhar em equipe.

CONSIDERACOES FINAIS

Nota-se que uma empresa precisa de formas e métodos para
recrutar melhor os seus colaboradores. Estas formas e métodos podem variar de
empresa para empresa, sendo que algumas aplicam com mais intensidade,
enquanto outras mais flexiveis. Geralmente a organizacdo flui um bate-papo,
onde pode oferecer uma noc¢do basica para uma pré-avaliacdo do individuo,
verificando se apresenta alguma condicdo para exercer a funcdo na vaga a ser

preenchida.
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Sendo assim, a organizagdo para ter melhores condi¢bes e
notabilidade a respeito do candidato, aplica algum tipo de teste, que podem variar
entre, escrito, psicolégico e outros, para identificar também as habilidades e
competéncias, do futuro colaborador.

Conforme os ENTREVISTADOS 1,2,3 e 4, fazem as divulgacdes
das vagas em meios externos, apoOs circular a noticia internamente, em
comunicacao interpessoal, ou ainda nos murais da empresa.

O ENTREVISTADO 1 conclui que a aplicando uma tabela com o
perfil profissional, torna-se mais facil a identificacdo do colaborador com
habilidades e competéncias para a funcdo desejada. Na avaliacdo do
ENTREVISTADO 3, ndo s € importante, como é aplicado na integra, uma boa
entrevista com o candidato a vaga, possibilitando uma verificacdo de suas
intencdes para com a empresa.

Nota-se que os ENTREVISTADOS 1,2,3, observam muito a
relacdo de permanéncia do funcionario nos empregos anteriores, e isto mostra a
possibilidade de acertar na selecdo dos candidatos, e praticando este
procedimento, ha um percentual maior de que néo havera o chamado turnover.

Em suma, conclui-se que na visdo dos entrevistados o
recrutamento e selecéo é algo de alta relevancia, uma vez que cria condi¢cdes de
obter um maior nimero de informacdes e acesso a padrdes de comportamento da
pessoa, para que em caso de contracdo do individuo, tenha os efeitos esperados
pela organizacdo, pois caso contrario, pode resultar com resultados

insatisfatorios.
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APENDICE A

ROTEIRO DE ENTREVISTA COM BBMTOKYO

1. Qual seu nome?
Giselle Rodrigues lenco Martins

2. Qual sua atividade dentro da organizacéo?
Sou Gerente Geral da organizacao e responsavel pelo setor de Recursos
Humanos.

3. Qual o nome ou razéo social da organizagéo?
BBMTOKYO — TOKYO Estamparia Ltda. Oriente-SP

4. Qual o ramo de atividade da organizacdo? E como surgiu a ideia de abrir
esse negocio?
Sua principal atividade é fabricacdo de pecas para maquinas e equipamentos
agricolas e pecuarias. A empresa foi fundada em Dezembro de 2001 na
cidade de Pompéia-SP, com o objetivo de atender as necessidades da
empresa Maquinas Agricolas Jacto, por estar na mesma cidade, onde anterior
era em Botucatu-SP. Iniciamos as atividades com prestacéo de servigcos de
pecas estampadas no sistema de industrializacéo e por meados de 2009
passamos a fornecer integral e juntos a conquista da certificacdo da 1SSO-
9001.

5. Quando a organizacao precisa de contratacdo de colaboradores, como €&
feito a divulgacéo da vaga?
A divulgacéo da vaga é realizada através de anuncios em jornais, mural da
empresa, divulgacdo no PAT em Marilia-SP, até mesmo as redes sociais ou
indicacao dos proprios funcionarios.

6. Perfil adequado. Seria algum dos requisitos no processo de
recrutamento e selecao? Por qué?
Sim, porque hoje no trabalho buscamos selecionar pessoas proativas, que
tenham conhecimentos técnicos e que saibam trabalhar em grupo, essas sao
as caracteristicas basicas e sem elas o candidato nem entra na disputa pela
vaga, além disso, é preciso mais para se destacar, ndo basta ser inteligente,
uma boa formacéo técnica, competéncia e perspicacia, basta compreender as
estratégias da empresa.
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7. Como selecionar o melhor perfil para o cargo a ser ocupado?
Dentro da organizacao ja existe uma tabela com o perfil exigido para os cargos
existentes na empresa, isso se torna mais facil para a triagem do curriculo.
Para selecionar o melhor perfil € preciso visar em alguns pontos, séo eles:
1° Estabilidade =>se o candidato ficou pouco tempo em outros empregos, iSso
demonstra que ele podera deixar o cargo a qualquer momento.
2° Desejo de Crescer => observar se o candidato estava atuando em sua
formacéo académica.
3° Cronologia => observacdao do curriculo se apresenta a cronologia das
experiéncias profissionais.
4° Descricao dos Trabalhos => é a apresentacao dos trabalhos realizados pelo
candidato onde mostrara as competéncias profissionais e seu perfil.

8. Aformade contratacdo da sua empresatem relagdo com a
produtividade?
Sim. Conforme o mercado de trabalho no momento.

9. Atraves de qual método ou ferramenta a empresa utiliza em uma
entrevista para o recrutamento e sele¢édo?
NOs profissionais de RH ja somos acostumados a analisar nos candidatos seu
campo fisico, psicolégico e comportamental, mas hoje nossas ferramentas sao
constituidas em verificar as experiéncias nos empregos anteriores , observar o
temperamento, o interesse do candidato e seus aspectos pessoais
relacionados com o carga a ser preenchido, ou seja, comportamento durante a
entrevista, higiene pessoal, vestuario, etc.

10.Vocé acredita que como esta procedendo, estédo selecionando os
melhores?
Estamos tentando selecionar os melhores, para saber se o trabalho pelo
profissional do RH foi realmente eficaz é preciso acompanhar a evolucdo do
candidato selecionado junto com os lideres dos setores, para saber se o0
mesmo esta correspondendo ao perfil exigido.

11.A organizacdo adequa algum tipo de treinamento ou técnica do
colaborador antes do periodo de experiéncia? Qual?
Sim. Ao contratar um novo colaborador é preciso que a empresa esteja
preocupada com a capacitacdo e qualificacdo deste profissional para que ele
possa vir a desempenhar suas atribuicdes da melhor maneira possivel. Sao
elas:
e Apresente a estrutura ao novo colaborador os seus colegas de trabalho;
e Apresente a estrutura, departamentos, organograma e fluxograma;
e Apresente a Misséo, Viséo e os Valores;
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e Apresente o regulamento interno da empresa;

e Expliquem quais séo os cargos e funcgdes de lideres e colegas;

e Mostre qual € a hierarquia e a conduta que deve ser adotada na
empresa;

e Explique beneficios e direitos que possuem por fazer partes da
organizagao;

e Deixe claro que o setor de RH esté aberto para novas sugestfes e
projetos.

12.Ha algum tipo de rotatividade na empresa? Tem alguma relagdo com o
processo de recrutamento e selegéo?
N&o ha rotatividade na empresa, o chamado turnover.

13. O que diria que séo as trés habilidades necessérias para ser bem
sucedido dentro e fora de uma organizagao?
As trés habilidades para serem bem sucedidos dentro e fora da organizag&o
séo elas:
1° Planejamento => a capacidade de manter o objetivo em mente apesar de
todas as contrariedades e, ainda manter a presenca de espirito para procurar
solucdes alternativas.
2° Responsabilidade pessoal => Os resultados que vocé alcanca (ou suporta)
sdo um produto das suas acoes.
3° Bons habitos (autodisciplina) => podemos chamar ao conjunto de acdes e
comportamentos que promovem O SUcesso.

14.Ha algum tipo de avaliacéo dos colaboradores em relacdo a
organizacao? Qual?
Sim. A avaliac&o aplicada na organizacdo é AUTO-AVALIACAO que é feita
pelo préprio avaliado com relacédo a seu desempenho, esta avaliacdo é
realizada no periodo semestral.
No nosso dia- a- dia os gestores devem: analisar diariamente o
comportamento do colaborador, seus progressos e limitagdes, éxitos e
insucessos, com oferecimento permanente de feedback instantaneos,
identificacdo e resolucéo imediato dos problemas, procurando manter a
motivacao e de obtencéo de resultados.
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APENDICE B

ROTEIRO DE ENTREVISTA COM FAMA MOVEIS

1. Qual seu nome?
Ademir de Lima

2. Qual sua atividade dentro da organizagcédo?
Encarregado de Departamento Pessoal

3. Qual o nome ou razéo social da organizagao?
Fama Moveis de Tupa Ltda. Tupa-SP

4. Qual o ramo de atividade da organizagcdo? E como surgiu aideiade
abrir esse negocio?
Indastria e Comercializacdo de Moveis

5. Quando a organizacao precisa de contratacdo de colaboradores,
como é feito a divulgacao da vaga?
N&o tem divulgacao, a selecéo é feita através de curriculos entregues na
empresa.

6. Perfil adequado. Seria algum dos requisitos no processo de
recrutamento e selecado? Por qué?
Sim, facilita na integracdo da empresa.

7. Como selecionar o melhor perfil para o cargo a ser ocupado?
Através de entrevista e questionario.

8. Aformade contratacdo da sua empresa tem relacdo com a
produtividade?
Sim.

9. Através de qual método ou ferramenta a empresa utiliza em uma
entrevista para o recrutamento e selecéo?
Sao selecionados os curriculos de acordo com a vaga, passa por uma
entrevista com a psicéloga completando com um questionario com
perguntas voltadas ao perfil e a fungcéo a exercer.



10.Vocé acredita que como estd procedendo, estdo selecionando os
melhores?
Sim, a margem de erro nas contratagfes é pequena.

11.A organizacdo adequa algum tipo de treinamento ou técnica do
colaborador antes do periodo de experiéncia? Qual?
N&o, s6 a partir do inicio do contrato.

12.H& algum tipo de rotatividade na empresa? Tem alguma relacdo com o
processo de recrutamento e selecdo?
Ha rotatividade normal, ndo pela selecéo, mas pela falta de méo- de- obra,
os colaboradores estdo buscando melhoras.

13. O que diria que sao as trés habilidades necessarias para ser bem
sucedido dentro e fora de uma organizagao?
Competéncia, Assiduidade e Experiéncia.

14.Ha algum tipo de avaliacédo dos colaboradores em relagéo a

organizacao? Qual?
No momento nao é feito.
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APENDICE C

ROTEIRO DE ENTREVISTA COM TAVEJHO CEREAIS

1. Qual seu nome?
Maria Julia

2. Qual sua atividade dentro da organizagao?
Assistente de Departamento Pessoal

3. Qual o nome ou razéo social da organizagéo?
Tavejho Comércio Importador Exportador de Cereais Ltda. Pompéia-SP

4. Qual o ramo de atividade da organizagcdo? E como surgiu aideiade
abrir esse negocio?
Comercio importador e exportador de cereais, a empresa foi fundada em
1997 e desde entdo vem trabalhando fortemente com amendoim, conforme
os pedidos, a empresa foi crescendo cada vez mais, e a partir dai a
empresa passa a exportar amendoim.

5. Quando a organizacao precisa de contratacdo de colaboradores,
como é feito a divulgacao da vaga?
A divulgacao da vaga é feita internamente na empresa através de cartazes
no mural de avisos, e externamente através de anuncios no site da
empresa, jornais e radio.

6. Perfil adequado. Seria algum dos requisitos no processo de
recrutamento e selecado? Por qué?
Sim, porque a empresa procura profissionais com capacidade de exercer
determinada funcé&o de maneira adequada, tendo o perfil adequado, este
profissional ja é capacitado para a vaga.

7. Como selecionar o melhor perfil para o cargo a ser ocupado?
Através de uma boa entrevista, o candidato passa por varios processos
antes de ser selecionados para o cargo, passa por entrevista com a
psicéloga, com o gerente geral, com o gerente de cargo, se aprovado em
todos passa por exames admissionais, treinamentos e depois ocupa o
cargo pretendido.
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8. Aformade contratacdo da sua empresatem relacdo com a
produtividade?
Sim, pois como a empresa trabalha de acordo com a safra do ano, isso faz
com que aumente a quantidade de funcionérios no inicio do ano que &
época de safra e que diminua a quantidade ao termino da safra.

9. Através de qual método ou ferramenta a empresa utiliza em uma
entrevista para o recrutamento e sele¢cédo?
A empresa tem um questionario interno de recrutamento e selecdo, onde o
candidato responde sobre a vaga disponivel, sobre a empresa e sobre ele
mesmo, em seguida passa por uma entrevista com a psicéloga.

10.Vocé acredita que como estéa procedendo, estdo selecionando os
melhores?
Sim, pois desde quando a empresa comegou a fazer recrutamento e
selecdo o indice de rotatividade diminuiu.

11.A organizacdo adequa algum tipo de treinamento ou técnica do
colaborador antes do periodo de experiéncia? Qual?
Sim, quando o funcionario é admitido ele passa por treinamento especifico
determinado para a funcéo que ira exercer, sendo treinamentos teoricos e
préticos.

12.Ha algum tipo de rotatividade na empresa? Tem alguma relagdo com o
processo de recrutamento e selecdo?
Havia muito mais antes da empresa se adequar ao processo de
recrutamento e selecéo, hoje que a empresa esta adequada o indice é
baixo.

13. O que diria que sao as trés habilidades necesséarias para ser bem
sucedido dentro e fora de uma organizacao?
CHA (Conhecimento, Habilidade e Atitude) — para ser bem sucedida em
gualquer coisa, a pessoa precisa ter conhecimento: saber o que realmente
guer, ter habilidade: saber fazer aquilo que tanto deseja e atitude: querer
fazer, colocar em pratica o que pensou e deseja.

14.Ha algum tipo de avaliacdo dos colaboradores em relacdo a
organizacao? Qual?
Sim, a empresa € do ramo alimenticio entdo diariamente o controle de
gualidade faz uma vistoria para verificar a organizacdo da empresa, e
também verificar se os funcionérios estdo se adornos, esmaltes; barba e
cabelo grande.
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APENDICE D

ROTEIRO DE ENTREVISTA COM ZANATTA PRODUTOS DE CERAMICA

1. Qual seu nome?
Renato Zanatta Polo

2. Qual sua atividade dentro da organizacéo?
Gerente Administrativo

3. Qual o nome ou razéo social da organizagéo?
Zanatta Casa Produtos de Ceramica Eireli - E.P.P. Quintana-SP

4. Qual o ramo de atividade da organizagcdo? E como surgiu a ideia de
abrir esse negocio?
Indastria de ceramica decorativa. A empresa surgiu devido a necessidade
das sdcias se tornarem independentes financeiramente.

5. Quando a organizacao precisa de contratacdo de colaboradores,
como é feito a divulgacao da vaga?
No ambito interno, e também divulgado em radio e faculdades.

6. Perfil adequado. Seria algum dos requisitos no processo de
recrutamento e selecdo? Por qué?
Honestidade. Colaborador empenhado, que mostra dedicacéao.

7. Como selecionar o melhor perfil para o cargo a ser ocupado?
Através de entrevistas e pequenos testes para identificar as habilidades do
colaborador.

8. Aformade contratacdo da sua empresa tem relagdo com a
produtividade?
Sim, porque procuramos selecionar aguele que demonstra mais
habilidades.

9. Através de qual método ou ferramenta a empresa utiliza em uma
entrevista para o recrutamento e selecéo?
Geralmente no bate-papo, analisa se a pessoa apresenta alguma
contradicéo.
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10.Vocé acredita que como esta procedendo, estdo selecionando os
melhores?
Sim.

11.A organizagédo adequa algum tipo de treinamento ou técnica do
colaborador antes do periodo de experiéncia? Qual?
Sim. Aplica-se a integragao/teste na pratica (setor da producgéo) para
identificar se h& habilidade.

12.Ha algum tipo de rotatividade na empresa? Tem alguma relagdo com
0 processo de recrutamento e selegcao?
Muito pouco. Sim.

13. O que diria que séo as trés habilidades necessérias para ser bem
sucedido dentro e fora de uma organizagao?
Saber trabalhar em equipe, dedicacao.

14.Ha algum tipo de avaliacéo dos colaboradores em relacdo a

organizacao? Qual?
Sim. Assiduidade, produc¢éo, empenho, qualidade do servico.
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