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RESUMO

O presente trabalho foi realizado na area de Administragdo de Recursos
Humanos, através de pesquisa na empresa Transportes Rodoviarios Vaie do Piquiri
Ltda., na cidade de Palotina, teve por finalidade identificar o processo de
recrutamento e selecdo de pessoal. Para realizagdo desta pesquisa, o instrumento
utilizado foi o estudo de caso, onde foram utilizados dados primarios através de
entrevistas informais e questionarios com a gerencia e chefe do departamento
pessoal e dados secundarios através de bibliografias existentes. Apés, concluida a
analise da realidade da mesma, pdde-se confrontar a teoria adquirida no decorrer do
curso de especializagdo com a pratica do dia-a-dia da empresa e, com isso, foi
possivel sugerir aigumas melhorias visando aprimorar o processo de recrutamento e
selecdo de pessoal na organizacéo.

Vi



1. INTRODUCAO

Pode-se dizer que a década de 90, no ambiente empresarial, foi marcada peia
busca incessante de competitividade com o objetivo de sobrevivéncia e crescimento
em um ambiente marcado por grande desenvolvimento tecnolégico e mudanca
econdmica. Isto fez surgir organizacbes com caracteristicas que privilegiam a
capacidade de aprendizado, t40 necessario para a adaptagdo a nova realidade que
se coloca. Toma-se imperativo que a area que trata da gestdo de pessoas na
empresa esteja alinhada a estratégia empresarial, desenvolvendo e incorporando o
conceito de competéncias.

E neste contexto, que as organizaces véem adotando novos padrbes de
relacdo de trabalho onde procuram uma maior disseminagéo dos trabaihadores na
tomada de decisbes das empresas. E um dos fatores que merece destaque € a
valorizagdo do capital intelectual, como também, a transformacdo dos recursos
humanos de uma atuagéo operacional para atuagao estratégica, e ainda, a reducéo
de custos e o trabaiho em equipe s&o pegas fundamentais para a sobrevivéncia das
empresas.

Com isso, em uma empresa torna-se de suma importancia um bom
recrutamento e selecdo, pois o salario compra o trabalho, mas nao a pessoa que 0
realiza. Ndo ha boa administragio, boa geréncia ou chefia quando ndo se consegue
envolver e cativar as pessoas. E as pessoas ndo se conquistam com salario, com
dinheiro. Elas sentem-se atraidas, motivadas quando o trabalho por elas executado
€ o0 que elas buscam, e vai ao encontro de seu objetivo proporcionando sua
realizacao.

Este trabalho refere-se a disciplina de Estagio Supervisionado, na area de
Recursos Humanos com enfoque em Recrutamento e Selegéo de Pessoal, realizado
na empresa Transportes Rodoviarios Vale do Piquiri Ltda. No trabalho demonstrou-
se de que forma estava sendo administrado o processo de Recrutamento e Seilegdo
de Pessoal utilizado na empresa. Posteriormente, apresentou-se uma avaliagéo e
sugestées de melhoria para que as contratacées sejam realizadas de forma mais
coerente possivel, onde as pessoas ndo busquem apenas um emprego, mas
procurem a satisfagdo pessoal e profissional e que estejam comprometidas com a
filosofia e com 0s objetivos da empresa.



1.1 OBJETIVOS GERAL E ESPECIFICOS
1.1.1 Objetivo Geral

ldentificar se as caracteristicas da area de recrutamento e selegdo sao
adequadas ao perfil dos processos e atribuicbes da empresa Transportes
Rodoviarios Vale do Piquiri Ltda.

1.1.2 Objetivos Especificos

a) Descrever o atual sistema de recrutamento e selecao;

b) Identificar as falhas do sistema de recrutamento e sele¢ao;

¢) Sugerir entre 0s modelos existentes na area de recrutamento e seleg¢éo o
mais adequado aos processos e atribuicbes da empresa Transpories
Rodoviarios Vale do Piquiri Ltda.

1.2 PROBLEMA

Quais as caracteristicas da area de recrutamento e sele¢cdo mais adequados
ao perfii dos processos e atribuicdes da empresa Transportes Rodoviarios Vaie do
Piquiri Ltda.?

1.3 JUSTIFICATIVA

No momento em que a sociedade enfrenta os eféitos da Globalizagdo dos
com a valorizagdo dos Recursos Humanos nas empresas. Entretanto, € exatamente
neste momento que, como nunca, se faz sentir a necessidade da otimizacdo dos
recursos, de toda ordem, que as organizagdes podem langar mao.

Com isso, a administragdo de recursos humanos deve estar atenta aos
detalhes, para que possa a contento, organizar grupos de trabalhos que atendam

com presteza e excelente qualificacdo e execucdo dos servigos necessarios.



Destaca-se com isso, a importancia de um bom pianejamento para a execugo
correta do recrutamento e sele¢cdo do pessoal necessario as empresas.

Segundo STONER e FREEMAN (1999), recrutamento, nada mais é do que a
organizacdo de uma lista de candidatos ao trabalho oferecido, de acordo com as
necessidades e planos do departamento de recursos humanos. E selecdo no
conceito de CHIAVENATTO (1997), busca basicamente dentro da lista apresentada
pelo recrutamento os candidatos mais adequados as necessidades da empresa,
sendo assim, procurando solucionar dois problemas existentes: adequacgdo do
homem ao cargo e eficiéncia e eficacia do homem no cargo.

Portanto, esta proposta justifica-se pela importancia de se ter na empresa um
processo de recrutamento e selecdo muito bem definido, para se poder alocar os
colaboradores em funcbes adequadas e seu perfil, evitando assim, eventuais
prejuizos reiacionados a desmotivacao, baixo rendimento e rofatividade.



2. REVISAO DA LITERATURA
2.1 CONCEITO DE ADMINISTRACAO DE RECURSOS HUMANOS

Segundo TOLEDO (1989, p. 19), “o 6rgdo de Recursos Humanos, como setor
definido da administracdo das empresas, teve aparecimento no inicio deste sécuio,
tendo tido sua evolucao acelerada na década de 20”. O fortalecimento do movimento
sindical, que surgiu como uma defesa as situacdes negativas de ordem econdmica e
social, provocadas pela Revolugdo Industrial, auxiliou grandemente a
institucionalizagdo dos 6rgdos de pessoal nas organizagdes. O fator humano no
trabalho ja tinha de ser tratado com atengéo especifica. A caréncia de mao-de-obra,
provocada pela Primeira Guerra Mundial, foi outro fator que contribui para o reforco
dos érgaos de Recursos Humanos.

Para MILKOVICH e BOUDREAU (2000, p. 19), “administracéo de recursos
humanos (ARH) entende-se uma série de decisGes integradas que formam as
relacbes de trabalho;, sua qualidade influencia diretamente a capacidade da
organizagao e de seus empregados em atingir seus objetivos”.

Com isso, pode se dizer que a administragcdo de Recursos Humanos € o ramo
especializado da Ciéncia da Administragdo, que envolve todas as agdes que tem
como objetivo e integragdo do trabalhador no contexto da organizagdo e o aumento
de sua produtividade. E, pois, a area que trata de recrutamento, selecéo,
treinamento, desenvolvimento, manutencdo, controle e avaliagdo de pessoal. “A
administracdo de recursos humanos surge em decorréncia do crescimento das
organizagdes e do aumento da complexidade das tarefas de gestdo pessoal. Seu
desenvolvimento confunde-se com a propria Histdria da Administragao” (GIL, 1994,
p. 13).

Segundo CHIAVENATO (1994, p. 121), “a administracdo de recursos
humanos é uma area de estudos relativamente nova. No Brasil, o profissional de
Recursos Humanos, ainda &€ um executivo encontrado somente nas grandes
organizagfes e, excepcionalmente, nas médias organizagées”. Todavia a ARH ¢
perfeitamente aplicavel a qualquer tipo ou tamanho de organizagéo.



2.2 FUNGAO E OBJETIVOS DA ADMINISTRACAO DE RECURSOS HUMANOS

Segundo STONER e FREEMAN (1999), a administracdo de recursos
humanos (ARH) € a funcdo da administragdo que lida com recrutamento, colocagéo,
treinamento e desenvolvimento dos membros da organizacdo, que auxilia
administradores a como garantir a organizagdo a um fornecimento apropriado de
empregados competentes.

A administragdo de recursos humanos tem como fungcdo dar énfase a
importancia do funcionario, dando subsidios para que este se desenvolva dentro da
organizacao, realizando seus objetivos profissionais e ao mesmo tempo auxiliando a
empresa a alcangar suas metas.

FERREIRA (1974), define que a fung¢do de recursos humanos, constitui de
agrupamentos de ac6es de ampla funcéo de gerenciar, administrar ou agir. E entdo,
uma fungdo gerencial. Assim sendo, um dos enfoques conceituais de gerencia é
aquele que constitui o conjunto de acdes que implicam na dire¢éo, coordenacio e
controle de recursos, e entre eles, inevitavelmente, encontram-se os recursos
humanos.

Para CHIAVENATO (1994, p. 135), “a administracdo de recursos humanos
consiste no planejamento, na organizagao, no desenvolvimento, na coordenagao e
no controle de técnicas capazes de promover o desempenho eficiente do pessoal’,
ao mesmo tempo em que a organizagao representa 0 meio que permite as pessoas
que com ela colaboram alcancar os objetivos individuais relacionados direta ou
indiretamente com o trabalho. Significa conquistar e manter pessoas na organizacao,
trabalhando e dando o maximo de si, com uma atitude positiva e favoravel.

Os objetivos da administragdo de recursos humanos derivam dos objetivos da
organizag&o inteira. Toda organizacdo tem como um de seus principais objetivos a
criagdo e distribuicdo de algum produto (como um bem de produg¢do ou de consumo)
ou de algum servico {(como uma atividade especializada). Ao lado dos objetivos
organizacionais, a ARH deve considerar os objetivos pessoais dos participantes.

Os principais objetivos da ARH s&o:

a) Criar, manter ¢ desenvolver um contingente de recursos humanos com

habilidade e motiva¢do para realizar os objetivos da organizagao;



b) Criar, manter e desenvolver condi¢cdes organizacionais de aplicagdo,
desenvolvimento e satisfagdo plena dos recursos humanos, e alcance dos
objetivos individuais.

¢) Alcancar eficiéncia e eficacia através dos recursos humanos disponiveis.

O que distingue a ARH das outras areas da organizacdo é o seu singular

ambiente de operacbes. Administrar recursos humanos é diferente de administrar

qualquer outro recurso organizacional, porque envolve algumas dificuldades. O autor
destaca algumas dificuldades béasicas da ARH:

a) A ARH lida com os meios, com recursos intermediarios e ndo com fins. E
uma funcio de assessoria, cuja atividade fundamental consiste em planejar,
prestar servigos especializados, assessorar, recomendar e controlar.

b) A ARH lida com recursos vivos, extremamente complexos, diversificados
e variaveis, que sdo as pessoas, esses recursos sao importados do ambiente
externo para dentro da organizagao, crescem, desenvolvem-se, mudam de
atividade, de posigéo e de valor.

¢} Os recursos humanos nao estao somente dentro da area de ARH, mas
principalmente, alocados nos diversos 0rgdos da organizacdo e sob a
autoridade de diversos chefes ou gerentes, assim, cada chefe ou gerente é o
responsavel direto por seus subordinados. A ARH é uma responsabilidade de
linha e uma funcao de staff.

2.3 A ARH COMO UM SISTEMA

Segundo CHIAVENATO (1994, p. 129), “a administracido de recursos

humanos é constituida de subsistemas interdependestes”, que estao subdivididos

em:

a) Subsistema de Provisdo de Recursos Humanos: que inclui planejamento
de recursos humanos, pesquisa de mercado de mao-de-obra, recrutamento e
selecio.

b) Subsistema de Aplicacdo de Recursos humanos: que inclui analise e
descricdo de cargos, integragdo ou inducgdo, avaliagdo de mérito ou do
desempenho, movimentacio de pessoal.



c) Subsistema de Manutengdo de Recursos Humanos: que inclui
remuneracéo, planos de beneficios sociais, higiene e segurancga do trabalho,
registros, controles de pessoal e relacdes trabalhistas.

d) Subsistema Desenvolvimento de Recursos Humanos: que inclui
treinamento e planos e desenvolvimento do pessoal.

e) Subsistema de Monitoracdo de Recursos Humanos: que inclui banco de
dados, sistemas de informagdes de recursos humanos (coleta e tratamento de
dados, estatisticos, registros, relatérios, mapas e demonstrativos) e auditoria
de recursos humanos.

2.4 POLITICAS DE RECURSOS HUMANOS

Toda organizacio necessita de guias para seus procedimentos, estes tendem
a evitar seus empregados nao realizem funcbes indesejaveis ou comprometam
determinadas fungoes.

A politica basica de recursos humanos de uma empresa ou instituicdo,
reduzida a uma expressdo simples, é assegurar a existéncia de recursos humanos
adequados, motivados para as suas operacgdes, presentes e futuros. “Partindo desta
politica, poder-se-30 estabelecer varias outras politicas e estratégias, as quais
naturaimente deverdo criar segundo as caracteristicas da empresa. Aigumas destas
politicas e estratégias, todavia, sdo de aplicagio bastante generalizada”. (TOLEDO,
1989, p. 166).

JUCIS (1974), relata que politicas s80 regras basicas que direcionam as
funcbes para que sejam executadas de acordo com o objetivo da empresa. As
politicas servem para duas finalidades:

a) Limita as funcbes dos empregados, a fim de evitar disfuncbes e

proporcionar a eficiéncia;

b) Proporciona decisées padronizadas frente as situagdes que envolvem a

execugdo das tarefas.

Portanto, nota-se que requer profundo estudo e reflexdes sobre a conjuntura
e enorme esforgo para se valorizar acontecimentos futuros. Quando da elaboragao
dessas politicas, ndo se limita a tragar conduta para a situagdo presente, mas voita-

se para disciplinar, entre outras coisas, o futuro das relagbes trabalhistas, tendo em



vista as tendéncias atuais, pois, as politicas s&o orienta¢des globais de longo prazo,
originado da realidade, da culiura, dos valores e da base institucional da empresa
direcionada pela aita cupula.

De acordo com CHIAVENATO (1994, p. 131), as “politicas de recursos
humanos sao regras estabelecidas para governar fungbes e assegurar que elas
sejam desempenhadas, de acordo com o0s objetivos desejados”. As politicas de
recursos humanos referem-se as maneiras pelas quais a organizagéo pretende lidar
com seus membros e por intermeédio deles atingir os objetivos organizacionais,
permitindo condi¢des para o alcance de objetivos individuais. Cada organizacdo
desenvolive a politica mais adequada a sua filosofia e as suas necessidades. Eias
devem seguir alguns critérios a seguir:

a) Politicas de proviséo de recursos humanos:

e Onde recrutar (fontes de recrutamento dentro ou fora da organizagao), em

que condi¢gfes e como recrutar (técnicas de recrutamento preferidas pela

organizagdo para abordar o mercado de recursos humanos) 0S recursos
necessarios a organizacgio;

o Critérios de sele¢do de recursos humanos e padrées de qualidade para

admissdo, quanto as aptiddes fisicas e intelectuais, experiéncia e potencial de

desenvolvimento, tendo-se em vista o universo de cargos dentro da
organizagao.

+ Como integrar os novos participantes ao ambiente interno da organizacgao,

com rapidez e eficacia.

b) Politicas de aplicacéo de recursos humanos:

e Como determinar os requisitos basicos da forga de trabalho (requisitos
intelectuais, fisicos e entre outros), para o desempenho das tarefas e
atribuicdes o universo de cargos da organizagao;

« Critérios de planejamento, alocagdo e movimentacéo interna de recursos
humanos, considerando-se o posicionamento inicial e o plano de carreiras,
definindo as alternativas de oportunidades futuras possiveis dentro da
organizacao;



o Critérios de avaliagdo da qualidade e da adequagdo dos recursos
humanos através da avaliagdo do desempenho.

c) Politicas de manutenc¢ao de recursos humanos:

s (Critérios de remuneracgdo direta dos participantes, tendo-se em vista a
avaliagdo de cargo e os salarios no mercado de trabalho, e posicdo da
organizacio frentes a essas duas variaveis;

o Critérios de remuneracio indireta sdo os programas de beneficios mais
adequados as diferentes necessidades existentes no universo de cargos da
organizagéo, e considerando a posicdo da organiza¢do frente as praticas de
mercado de trabalho;

e Como manter uma forca de trabalho motivada, de moral elevado,
participativa e produtiva dentro de um clima organizacional adequado.

d) Politicas de desenvolvimento de recursos humanos:

o Critérios de diagnéstico e programacdo de preparacdo e reciclagem
constantes da forca de trabalho para o desempenho de suas tarefas e
atribuicbes dentro da organizagao;

o (Criterios de desenvolvimento de recursos humanos a médio e longo prazo,
visando a continua realizagdo do potencial humano em posicBes e atribuictes
dentro da organizagéo;

o Criacdo e desenvolvimento de condi¢gées capazes de garantir a saude e
exceléncia organizacional, através da mudanga do comportamento dos
participantes.

e) Politicas de monitoragéo / controle de recursos humanos:

« Como manter um banco de dados capaz de fornecer as informacées
necessarias para as analises quantitativa e qualitativa da forga de trabalho
disponivel na organizaco;

e (Critérios para auditoria permanente da aplicacdo e adequacdo das
politicas e dos procedimentos relacionados com os recursos humanos da
organizacéo.
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As politicas situam o cédigo de valores éticos da organizacdo que, através
delas, governam suas relagbes com 0s empregados, acionistas, consumidores,
fornecedores e entre outros. A partir das politicas pode-se definir os procedimentos a
serem implantados, que sdo cursos de ag¢des predeterminados, visando orientar o
desempenho das operagles a atividades, tendo em vista o0s objetivos da
organizac¢do. Os procedimentos sdo uma espécie de plano permanente que serve
para orientar as pessoas na empresa, visam dar consisténcia a execucdo das
atividades, garantindo um tratamento equitativo para todos os participantes e um
tratamento uniforme para todas as situagdes.

2.5 CONCEITO DE RECRUTAMENTO

E um conjunto de técnicas e procedimentos que visa a atrair candidatos
potencialmente qualificados e capazes de ocupar cargos da organizagao.
Basicamente, € um sistema de informagdo, que através do qual a organizacéo
divulga e oferece ao mercado de recursos humanos, oportunidades de emprego que
pretende preencher. “Para ser eficaz, o recrutamento deve atrair um contingente de
candidatos suficiente para abastecer adequadamente o processo de selecio. Alias,
a funcdo do recrutamento € a de suprir a selegdo de matéria-prima basica
(candidatos) para seu funcionamento”. (CHIAVENATO, 2002, p. 197). O
recrutamento da-se através de duas fontes: fontes internas e externas.

Assim, o recrutamento envolve a atracdo do numero de pessoas com
capacidade e desempenhar tarefas. Ele ocorre dentro de um conjunto e pessoas
disponiveis e que tém as habilidades para preencher os cargos vagos, utilizando-se
de fontes variadas e critérios variados.

“Recrutamento é o processo de identiificacdo e atracao de um grupo de candidatos, entre os

quais serdo escolhidos alguns para posteriormente, serem contratados para o emprego. O

recrutamento nfo € importante apenas para a organizacdo. Ele é um processo de

comunicacio bilateral. Os candidatos desejam informagdes precisas sobre como sera
trabalhar nessa empresa. Por seu lado, a organizacao deseja saber que tipo de empregado
sera o candidato, caso seja contratado. Ambos os lados enviam sinais sobre as relagdes no
trabaiho. Os candidatos sinalizam que sac bons concorrenies e devem receber a oferta de
emprego; também tentam obter da organizagdo as informagdes para que decidam ou ndo
entrar nelas. As organizacOes sinalizam que s&o bons lugares para se trabalhar; pretendem

obter dos candidatos sinais que mostrem claramente o valor potencial deles como futuros
empregados” (MILKOVICH e BOUDREAU, 2000, p. 162 - 163).
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Ainda, MILKOVICH e BOUDREAU (2000, p. 162), definem recrutamento
como “o processo de identificagdo e atragdo de um grupo de candidatos, entre 08
quais serdo escolhidos aiguns para posteriormente, serem contratados para o
emprego”, e ainda, o recrutamento tem como tarefa atrair, por meio de varias
técnicas de divulgacao, os candidatos que possuam os requisitos minimos do cargo
a ser preenchido.

2.5.1 Recrutamento interno

Conforme CHIAVENATO (2002, p. 208), “o recrutamento é interno quando,
havendo determinada vaga, a empresa procura preenché-la através do
remanejamento de seus empregados”, que podem ser promovidos (movimentagao
vertical) ou transferidos (movimentacdo horizontal) ou ainda, transferidos como
promog¢ao (movimentacgao diagonal). Pode envolver:

a) Transferéncias de pessoal;

b) Promocdes de pessoal;

C) Transferéncias com promogoes de pessoal,

d) Programas de desenvolvimento de pessoal; e

e) Planos de encarreiramento (carreiras) de pessoal.

O recrutamento interno exige uma intensa e continua coordenagédo e
integragao do 6rgéo de recrutamento com os demais 6rgéos da empresa.

Para tanto, o recrutamento interno baseia-se em dados e informacgbes
relacionados com os outros subsistemas, a saber:

a) Resultados obtidos pelo candidato interno nos testes de selec¢éo a que se

submete quando de seus ingresso na organizagéo.

b) Resultados das avaliagbes do desempenho do candidato interno.

c) Resultados dos programas de treinamento e de aperfeicoamento de que

participou o candidato interno.

d) Andlise e descrigdo do cargo atual do candidato interno e do cargo que se

esta considerando, a fim de se avaliar a diferenca entre ambos e dos

requisitos adicionais que se fardo necessarios.
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e) Planos de carreiras ou pianos de encarreiramento, ou ainda pianejamento
das movimentacOes de pessoal para se verificar a trajetéria mais adequada
do ocupante do cargo considerado.

f) Condicbes de promocdo do candidato interno (esta “no ponto” de ser
promovido) e de substituicdo (se o candidato interno ja tem substituto
preparado para seu lugar).

2.5.1.1 Vantagens do recrutamento interno

Conforme CHIAVENATO (2002, p. 210), “em resumo, o recrutamento interno
€ um processamento ou movimentagao interna de recursos humanos”. As principais
vantagens que o recrutamento interno pode trazer sgo:

a) E mais econémico, pois evita despesas com anlncios em jornais ou
honorarios de empresas de recrutamento, cusios de atendimento de
candidatos, custos de admissao, custos de integragido do novo empregado e
entre outros.
b) E mais rapido, e evita as demoras freqiientes do recrutamento externo,
a expectativa do dia em que o anuncio sera publicado no jornal, a espera dos
candidatos, a possibilidade de que o escolhido tenha de trabalhar durante o
periodo de aviso prévio e seu atual emprego, a demora natural do proprio
processo de admissao e outros. '
C) Apresenta maior indice de validade e de seguranca, pois o candidato ja
é conhecido, avaliado durante certo periodo de tempo e submetido a
apreciacdo dos chefes envolvidos; ndo necessita, na maior parte das vezes,
de periodo experimental, de integragdo e indugdo a organizagdo, ou de
informacdes cadastrais a respeito. A margem de erro € sobejamente reduzida,
gracas ao volume de informagdes que a empresa geralmente reune a respeito
de seus funcionarios.

d) E uma fonte poderosa de motivacédo para os empregados, desde que

estes vislumbrem a possibilidade de crescimento dentro da organizag&o,

gracas as oportunidades oferecidas aqueles que apresentam condigbes para
uma futura promoc¢do; quando uma empresa desenvolve uma politica

consistente de recrutamento interno, estimula junto ao seu pessoal a atitude



de constante auto-aperfeicoamento e de auto-avaliagdo, no sentido, de

aproveitar as oportunidades de aperfeicoamento ou mesmo de cria-las.

e) Aproveita os investimentos da empresa em treinamento do pessoal,

que, muitas vezes, tem o0 seu retorno quando o empregado passa a ocupar

cargos mais elevados e complexos.

f)  Desenvolve um sadio espirito de competicdo entre o pessoal, tendo em

vista que as oportunidades serdo oferecidas aos que realmente demonstrem

condi¢ées de merecé-ias.

LODI (1992), descreve que as vantagens do recrutamento interno sdo os
recursos mais légicos, porque é a fonte de recrutamento esta mais préxima e menos
custosa, pode se obter informacdes mais precisas sobre os candidatos, uma vez que
se conhece seu desempenho anterior através de uma avaliacdo sistematica, e

ainda, melhora a moral interna e melhora as relagbes publicas com os empregados.

2.5.1.2 Desvantagens do recrutamento interno

Para CHIAVENATO (2002), o recrutamento interno apresenta algumas
desvantagens, conforme serdo descritas a seguir:

a) Requer gue os novos colaboradores tenham potencial de desenvolvimento
para serem promovidos a alguns niveis acima do cargo onde estdo sendo
admitidos, e motivacdo suficiente para chegar la. Se a organizacdo n&o
oferecer oportunidades de crescimento no momento adequado, corre o risco
de frustrar os empregados em suas ambi¢des, trazendo conseqtiéncias, como
a apatia, desinteresse ou o desligamento da organizacdo, a fim de aproveitar
oportunidades fora dela.

b) Pode acarretar um conifiito de interesses, pois, ao explicar as
oportunidades de seu crescimento da organizacao tende a criar uma atitude
negativa nos colaboradores que, por ndo demonstrarem condicdes, nado
realizaram aquelas oportunidades; quando se trata de chefes que, durante
jongo tempo, nao tiveram quaiquer ascensdo ou potencial dentro da
organizagdo para subir além da posicdo atual, estes podem passar a tentar
ocupar os cargos subalternos como o pessoal de potencial limitado, a fim de

evitar futura concorréncia para novas oportunidades, ou, entgo, passar a
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‘sufocar o desempenho e as aspiracdes dos subordinados quando notam
que, no futuro, poder&o ultrapassa-los.

¢) Quando administrado incorretamente, pode levar a situacdo das empresas
a promoverem incessantemente seus colaboradores, se elevam sempre a
posi¢cado onde demonstram 0 maximo de sua incompeténcia;

d) Quando efetuado continuamente, pode levar os funcionarios a uma
progressiva limitagdo as politicas e diretrizes da organizacdo, ou seja, os
empregados, convivendo apenas com o0s problemas e com as situacbes de
sua organizacdo, adaptam-se a eles e perdem a criatividade e a atitude de
inovacao; embora a organizagdo possa desenvolver esfor¢os no sentido de
apresentar solucbes importadas de outras empresas, o fato & que as pessoas
passam a raciocinar quase que exciusivamente dentro dos padrées da cultura
organizacional.

e) N&o pode ser feito em termos globais dentro da organizagdo; a idéia de
que, quando o presidente se afasta, a organizacido pode admitir um aprendiz
de escritorio e promover todo mundo j& foi enterrada ha muito tempo,
ocorrendo, no caso, uma descapitalizagdo do patriménio humano: a
organizagéo perde um presidente e ganha um aprendiz de escritério novato e
inexperiente. Para nao prejudicar o patrimbénio humano, o recrutamento
interno deve ser efetuado & medida que os candidatos internos tenham
condi¢Bes de igualar-se aos candidatos externos.

2.5.2 Recrutamento Externo

Segundo CHIAVENATO (2002, p. 212), “o recrutamento externo funciona com

candidatos vindos de fora®. Havendo determinada vaga, a organizagdo procura

preenche-la com pessoa estranhas, ou seja, com candidatos externos atraidos pelas

técnicas de recrutamento. O recrutamento externo incide sobre candidatos reais ou

potenciais, disponiveis ou aplicados em outras organizacées e pode envolver uma

ou mais das seguintes técnicas de recrutamento:

a) Arquivos de candidatos que se apresentaram espontaneamente ou em
outros recrutamentos;

b) Apresentacdo de candidatos por parte dos funcionarios da empresa;
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c) Cartazes ou anuncios na portaria da empresa;

d) Contatos com sindicatos e associacbes de classe;

e) Contatos com universidades, escolas, agremiag¢des estudantis, diretérios

académicos, centros de integracdo empresa-escola e entre outras.

f)  Conferéncias e palestras em universidades e escolas;

g) Contatos com outras empresas que atuam no mesmo mercado, em

termos de cooperacio mutua;

h) Anancios em jornais, revistas e entre outros;

i)  Agéncias de recrutamento; e

J)  Viagens para recrutamento em outras localidades.

As técnicas de recrutamento ja citadas sdo os métodos através dos quais a
organizagdo aborda e divuiga a existéncia de uma oportunidade de trabaiho junto a
fonte de recursos humanos mais adequados. S&o também denominadas veiculos de
recrutamento, posto sdo fundamentalmente meios de comunicacgao.

No recrutamento externo ha dois tipos de abordagem das fontes de
recrutamento: a abordagem direta e a abordagem indireta.

2.5.2.1 As principais técnicas de recrutamento externo

Sao as seguintes:

a) Consulta aos arquivos de candidatos. Os candidatos que se
apresentam espontaneamente ou que nao foram considerados em
recrutamentos anteriores devem ter um curriculum, ou uma proposta de
emprego, devidamente arquivado no 6rgdo de recrutamento. O sistema de
arquivamento pode ser feito por cargo ou area de atividade ou, ainda, por
nivel de cargo, dependendo da tipoiogia de cargos existentes e do proprio
nivel de cargos considerados. Independente do sistema adotado, é
interessante catalogar os candidatos por ordem alfabética, considerando-se o
sexo, a faixa de idade e outras qualificacbes importantes. Além do mais, a
organizacao deve estimular a vinda espontanea dos candidatos, recebe-los e,
se possivel, manter contatos eventuais com os mesmos, a fim de nao perder
a atratividade e o interesse.
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b) Apresentacdo de candidatos por parte dos funciondrios da empresa.
Também é um sistema de recrutamento de baixo custo, alto rendimento e
baixo indice de tempo. A organizacdo que estimula seus funcionarios a
apresentarem ou recomendarem candidatos esta utilizando um veiculo dos
mais eficientes e de mais amplo espectro de cobertura, porque o veicuio vai
ao candidato através do funcionario, que, ao recomendar amigos ou
conhecidos, sente-se prestigiado junto & organizacdo e junto ao apresentado
e, dependendo da forma como o processo é desenvolvido, torna-se
naturalmente co-responsavei junto a empresa por sua admissdo. Reaimente,
a apresentagdo de candidatos pelos funcionarios reforca a organizagio
informal e, da-lhes, condi¢do de colaborar com a organizacgéo formal.

c) Cartazes ou anuncios na portaria da empresa. E igualmente um
sistema de baixo custo, mas cujo rendimento e rapidez nos resultados
dependem de uma série de fatores, como a localizacdo da empresa,
proximidades ou lugares onde haja movimentacdo de pessoas, proximidade
das fontes de recrutamento, visualizagdo facil dos cartazes e anuncios,
facilidade de acesso e entre outros. Neste caso, o veiculo é estatico, e o
candidato vai até ele, tomando a iniciativa. E um sistema geralmente utilizado
para cargos de baixo nivel.

d) Contatos com sindicatos e associacbes de classe. Embora néo
apresente o rendimento dos sistemas ja apresentados, tem a vantagem de
envolver outras organizacdes no processo de recrutamento, sem elevacéo de
custos. Serve mais como estratégia de apoio ou esquemas residual do que
como estratégia principal.

e) Contatos com universidades e escolas, agremiagdes estudantis,
diretérios académicos, centros de integracdo empresa-escola, no sentido de
divuigar as oportunidades oferecidas pela empresa. Mesmo que néo haja
vagas no momento, algumas empresas desenvolvem este sistema
continuamente, como propaganda institucional para intensificar a
apresentacdo dos candidatos. Muitas empresas desenvolvem programas de
recrutamento com aito teor de material de comunicagdo com as instituicbes
citadas.
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) Conferéncias e palestras em universidades e escolas, sentido de
promover a empresa e criar uma atitude favoravel, relatando o que é a
organizagdo, quais sdo seus objetivos, sua estrutura e as oportunidades de
trabalho que oferece através de recursos audiovisuais (filmes, slides, entre
outros).
g) Contatos com outras empresas que atuam no mesmo mercado, em
termos de cooperacdo mutua. Em alguns casos, esses contatos
interempresas chegam a formar cooperativas de recrutamento ou 6rgaos de
recrutamento, financiados por um grupo de empresas, que tem uma amplitude
de agdo maior de que se fossem tomados isoladamente.
h) Viagens de recrutamento em outras localidades, muitas vezes, quando
0 mercado de recursos humanos locais ja esta bastante explorado, a empresa
pode langar mdo do recrutamento em outras cidades ou localidades; para
tanto, o pessoai do 6rgdo de recrutamento efetua viagens, instalando-se em
algum hotel, fazendo promocdes pelo radio e pela imprensa local. Os
candidatos recrutados devem transferir-se para a cidade onde a empresa esta
situada, através de uma série de beneficios e garantias, obviamente ap6s um
periodo de experiéncia.
1) Anuncios em jornais e revistas: o anuancio de jornal é considerado uma
das técnicas de recrutamento mais eficientes de atrair candidatos. E mais
quantitativo do que qualitativo, porque se dirige a um publico geral, abrangido
pelo veicuio, e sua discriminagdo depende do grau de seletividade que se
pretende aplicar.
1 Agéncias de recrutamento: uma infinidade de organizagBes
especializadas em recrutamento de pessoal tem surgido no sentido de
atender a pequenas, médias ou grandes empresas. Podem dedicar-se a
pessoal de alto, médio e baixo niveis, ou a pessoal de vendas, bancos, ou a
mao-de-obra industrial. Algumas se especializam em recrutamento de
engenheiros, outras em pessoal de processamento de dados, outras, ainda,
em secretarias, e assim por diante. O recrutamento através de agéncia é um
dos mais caros, embora ja compensado pelos fatores tempo e rendimento.
Na maior parte das vezes, essas técnicas de recrutamento sdo utilizadas
conjugadamente. Os fatores custo e tempo sdo extremamente importantes na
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escolha da técnica ou do veiculo mais indicado para o recrutamento externo. De
modo geral, quanto maior a limitacdo de tempo, ou seja, quanto maior a urgéncia
para se recrutar um candidato, tanto maior seré o cusfo da técnica de recrutamento
a ser aplicada. Quando o recrutamento externo & desenvolvido de maneira continua
e sistematica, a organizagdo pode dispor de candidatos a um custo muito menor de
processamento.

2.5.2.2 Vantagens do recrutamento externo

O recrutamento externo oferece as seguintes vantagens:

a. Traz “sangue novo” e experiéncias novas para a organizacao. A entrada
de recursos humanos ocasiona sempre uma importacdo de idéias novas, de
diferentes abordagens dos problemas internos da organizacdo e, quase
sempre uma revisdo na maneira peia qual os assuntos sdo conduzidos dentro
da empresa. Com o recrutamento externo, a organizagdo, como um sistema,
mantém-se atualizada como o ambiente externo e a par do que ocorre em
outras empresas.

b. Renova e enriquece o0s recursos humanos da organizagio,
principalmente, quando a politica € a de admitir pessoal com gabarito igual,
ou melhor, do que o ja existente na empresa.

c. Aproveita os investimentos em preparagdo e o desenvolvimento de
pessoal, efetuados por outras empresas ou peios préprios candidatos. isto
ndo significa que a empresa deixa de fazer esses investimentos dali para
frente, mas que ela usufrua imediato o retorno dos investimentos ja efetuados
pelos outros. Tanto assim, que muitas empresas preferem recrutar
externamente, pagando saiarios mais eievados, exatamente para evitar
despesas adicionais de treinamento e desenvolvimento e obter resultados de
desempenho em curto prazo.

2.5.2.3 Desvantagens do recrutamento externo

No entanto, o recrutamento externo apresenta aigumas desvantagens:
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a. E geralmente mais demorado do que o recrutamento interno; o periodo de
tempo despendido com a escolha e mobilizacido das técnicas mais
adequadas, com influencia as fontes de recrutamento, com atragdo e
apresentagcdo dos candidatos, com recepcdo e ftriagem inicial, com
encaminhamento a selecdo, aos exames medicos, a documentagdo, com
liberagdo do candidato do outro emprego ou de outros compromissos e com
admissdo, ndo é pequeno, e, quanto mais elevado o nivel do cargo, maior a
extensdo desse periodo. Quanto mais elevado o cargo, tanto mais
antecipacao devera ser adotada pela empresa para prever e liberar a
requisicao de empregados, a fim de que o 6rgado de recrutamento ndo seja
pressionado pelos fatores tempo e urgéncia na prestacdo de seus servicos.
b. E mais caro e exige inversdes e despesas imediatas; com os anuncios,
jornais, honorarios de agéncias de recrutamento, despesas operacionais
relativas a salarios e encargos sociais da equipe de recrutamento, material de
escritério, formularios, entre outros.

c. Em principio, € menos seguro do que o recrutamento interno; pois os
candidatos externos s&0 desconhecidos, provém de origens e trajetérias
profissionais que a empresa nido tem condi¢bes de verificar e confirmar com
exatiddo. Apesar das técnicas de selegido e do prognoéstico apresentado, as
empresas, geralmente, admitem o pessoal através de um contrato que define
um periodo experimental e probatorio, exatamente para garantir a empresa
frente a relativa inseguranga do processo.

d. Quando monopoliza as vagas e as oportunidades dentro da empresa,
pode frustrar o pessoal que passa a visualizar barreiras, fora de seu controle,
para seu crescimento profissional; os empregados podem perceber o
monopdlio do recrutamento externo como uma politica de deslealdade da
empresa com seu pessoal.

e. Geralmente afeta a politica salarial da empresa; influenciando as faixas
salariais internas, principalmente, quando a oferta e a procura de recursos

humanos estdo em situagdo de desequilibrio.
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2.6 SELECAO

Segundo LOBOS (1979), a selecdo seria o processo de administragéo de
recursos humanos por meio do qual a empresa procura satisfazer suas
necessidades de recursos humanos, escolhendo aqueles que melhor ocupariam
determinado cargo na organizagdo, com base em uma avaliagdo de suas
caracteristicas pessoais e de suas motivagdes.

Para TOLEDO (1989, p. 67), a “selecdo tem por principal fun¢do introduzir na
empresa pessoal adequado, em termos de qualificacdo e potencial’, ou seja, a
selecdo de pessoal compreende a escolha, através de entrevistas e testes, dos
candidatos mais adequados as necessidades da organizagao.

Com isso, verifica-se que quando um planejamento de recursos humanos
identifica uma necessidade de pessoal desenvolve-se um conjunto de candidatos, os
administradores precisam de algum meétodo para testar os candidatos e assegurar
gue o mais adeguado seja contratado. Esse método de analise chama-se de
processo de selec¢do.

De acordo com CHIAVENATO (2002, p. 223), “a selecdo de pessoas faz parte
do processo de provisdo de pessoal, vindo logo depois do recrutamento. O
recrutamento e a seiegdo de recursos humanos devem ser tomados como duas
fases de um mesmo processo: a introdugdo de recursos humanos na organizagao”.
Se o recrutamento é uma atividade de divulgacdo, de chamada, de atencao, de
incremento da entrada, portanto, uma atividade positiva e convidativa, a selegéo é
uma atividade de escolha, e opgdo e decisdo, de fiitragem da entrada, de
classificacdo e, portanto, restritiva.

Enquanto a tarefa do recrutamento € a de atrair com seletividade, através de
varias técnicas de comunicacgao, os candidatos que possuam os requisitos minimos
do cargo a ser preenchido, porém, a tarefa basica da seiecéo é a de escoiher, entre
os candidatos recrutados aqueles que tenham maiores probabilidades de ajustar-se
ao cargo vago e desempenha-lo bem. Assim, “o objetivo basico de recrutamento €
abastecer o processo seletivo de sua matéria-prima basica: os candidatos. O
objetivo basico da selecio é o de escolher e classificar os candidatos adequados as
necessidades da organizac&do”. (CHIAVENATO, 2002, p. 223),
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Ainda, segundo CHIAVENATO (2002, p. 225), “a sele¢éo é um processo de
comparacdo entre duas variaveis: de um iado, os requisitos do cargo a ser
preenchido (requisitos que o cargo exige de seu ocupante) e, de outro lado, o perfil
das caracteristicas dos candidatos que se apresentam”. A primeira variavel é
fornecida pela descricdo e andlise do cargo, ehquanto a segunda & obtida por meio
de apiicagdo das tecnicas de seiegdo. A selegdo de pessoas funciona como uma
especie de filtro que permite que apenas algumas pessoas possam ingressar na
organizagdo: aquelas que apresentam caracteristicas desejadas pela organizagéo. A
selecdo busca dentre os varios candidatos recrutados, aqueles que sao mais
adequados aos cargos existentes na organizagdo, visando manter ou aumentar a
eficiéncia e o desempenho do pessoal, bem como a eficacia da organizagdo. No
fundo, esta em jogo o capital intelectual da organizacao que a selecio vai preservar
Ou enriquecer.

2.6.1 Processo de Selegio

Segundo WERTHER e DAVIS (1983), o processo de selecdo é central para a
administracdo de pessoal e o sucesso da organizacdo. A analise do cargo,
planejamento de recursos humanos e recrutamento sao empreendidos
principaimente, para ajudar a selec3o de pessoai.

Selecdo € um processo que, por meio de instrumentos cientificos adequados
visa 4 identificac&o, dentre os candidatos ou pretendentes aos cargos, daqueles que
possuem as melhores aptiddes e condicdes para o seu completo desempenho.
Compiementa, ainda que, ndo existem um modelo ideal, e sim varios modeios
6timos para a selecdo, pois, o ideal seria aquele que, ao mesmo tempo fosse valido
e fiel.

Para CHIAVENATO (2002), o processo de selegcao pode ser considerado
como processo de:

a) Processo de comparacao entre duas variaveis: 0s requisitos do cargo,

fornecidos pela andlise de descricdo do cargo, e o perfil das caracteristicas

dos candidatos que é obtido por meios de técnicas de selegao;

b) Processo de decisdo € responsabilidade de iinha (de cada chefe), e

funcdo de staff (prestac@o de servigo pelo 6rgdo especializado). O orgéao de
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selecdo (staff) ndo pode impor ao cargo requisitante a aceitacdo dos

candidatos aprovados no processo de comparagdo, apenas deve apiicar

testes de selegao e indicar aqueles que julgar adequados ao cargo.

Para tanto, selecionar bem o pessoal é uma atividade que auxilia o
funcionario e a diregcdo da empresa, pois, individuos aproveitados em fungdes que
nao incorporam suas aptidées, além de baixa produtividade, provocam insatisfagbes
individuais e muitas vezes grupais.

2.7 RECRUTAMENTO E SELECAO DE RECURSOS HUMANOS

A selegéo de recursos humanos e o recrutamento devem ser tomados como
duas fazes de um mesmo processo, na qual um é interligado ao outro. Enquanto a
tarefa do recrutamento é atrair com seletividade, através de varias técnicas de
comunicacao os candidatos que possuem 0s requisitos minimos exigidos ao cargo a
ser preenchido. A tarefa da selec¢do de pessoal € a de escolher dentre os candidatos
recrutados aqueles que tenham maiores probabilidades de ajustar-se ao cargo vago
e desempenha-lo bem. Tendo alguns modelos de selegcdo como: a de colocagéo
onde a um candidato para uma vaga, o de selecido onde tem varios candidatos para
uma vaga e o de classificacdo onde a varios candidatos para varias vagas.

A selegdo de recursos humanos pode ser definida singelamente como a
escolha do homem certo para o cargo certo, ou, mais amplamente, entre os
candidatos recrutados, aqueles mais adequados aos cargos existentes na
organizacao, visando manter ou aumentar a eficiéncia e o desempenho do pessoal,
bem como, a eficacia da organizacdo. (CHIAVENATO, 2002).

A medida que os novos membros ingressam na organizacgdo eles precisam
ser integrados aos seus papéis, através da integracéo de pessoal. E uma integragio
entre um sistema social e os novos membros que nele ingressam, é o conjunto de
processos pelos quais um novo membro aprende o sistema de valores, as normas e
os padrbes de comportamento requeridos pela organizacéo na qual ingressa. Esses
valores, normas e padroes de comportamento precisam estar ao conhecimento de
todos como: 0os objetivos basicos da organizagao; os meios preferidos através dos
quais os objetivos serdo alcancados; as responsabilidades basicas de cada membro

no papel que lhe esta sendo dado na organizag&o; os padrées de comportamento
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requeridos para o desempenho eficaz do papel; um conjunto de regras ou principios
que asseguram a manutencao da identidade e integridade da organizacgio.

O subsistema de aplicagdo de recursos humanos refere-se & aplicagéo de
recursos humanos dentro da organizagao. Isso significa que, uma vez recrutadas e
selecionadas, as pessoas deverdo ser integradas na organizag¢do, posicionadas em
seus cargos e avaliadas quanto ao seu desempenho.

As organizagbes somente podem funcionar quando as pessoas estdo em
seus postos de trabalho e desempenham adequadamente 0s papeis para 0s quais
foram selecionados, admitidos e preparados. Para tanto, as organizacfes delineiam
sua estrutura formal, definem 6rgéos e cargos e preestabelecem, com maior ou
menor volume de regras burocraticas, os requisitos necessarios e as atribuigdes a
serem alocadas a seus membros. Essa divisdo de trabalho e a especializagao dela
decorrentes provocam uma enorme diferenciacao de papéis dentro da organizacgéao.

A empresa ndo é auto-suficiente para poder fazer o que bem entender, ela
precisa de forca de trabalho, dos valores humanos, e quanto mais ela desempenhar
suas atividades com maior foco humano e social, maior sera sua contribuicdo para a
sociedade, e em nada disso podera comprometer os lucros.



3. METODOLOGIA

3.1 DEFINICAO DO TIPO DE PESQUISA

Para que fosse desenvolvido o trabalho foi utilizado o método de estudo de
caso. Segundo CARVALHO (1989, p. 161):

“O estudo de caso & um meio para se coletar dados, preservando o carater unitario do
‘Objetivo’ a ser estudado. E, ainda o estudo de caso ndo pode ser considerado um recurso
metodoldgico que realiza a anélise do objetivo da pesquisa em toda sua unicidade, mas é
uma tentativa de abranger as caracteristicas mais importantes do tema que esta
pesquisando”.

Também, para ANDRADE (1997, p. 115), o estudo de caso pode ser definido
‘o método monografico ou estudo de caso, consiste no estudo de determinados
individuos, profissbes condigdes, instituicbes, grupos ou comunidades com a
finalidade de obter generalizacbes”.

O método de pesquisa denominado estudo de caso apresenta algumas
vantagens. Uma delas é caracterizada pela simplicidade dos procedimentos. Existe
a possibilidade de questionar-se sobre novas descobertas, pois ao longo do trabalho
o pesquisador se confrontara com alguns fatos que lhe despertara interesse.
Também permite ao pesquisador visualizar 0s problemas néo isoiadamente dentro
do sistema, mas sim em relagéo ao todo.

Outra vantagem apresentada por GIL (1996, p. 59):

"...0 estimulo a novas descobertas: Em virtude da flexibilidade do planejamento do estudo de
caso, o pesquisador, ao longo do seu processo, mantém-se atento a novas descobertas. E
frequente o pesquisador dispor de um plano inicial e, ac longo da pesquisa, ter o seu
interesse despertado por outros aspectos gue nao havia previsto. E, muitas vezes, o estudo
desses aspectos torna-se mais relevante para a solugéo do problema do que os considerados
iniciaimente. Dai por que o estudo de caso é aitamente recomendado para a realizagéo de
estudos exploratérios”.

O estudo de caso possui algumas desvantagens, sendo a mais grave a
dificuldade de generalizacdo dos resultados obtidos. Pode ocorrer que o item
escolhido para analise seja bastante diferenciado em relagdo a outros de sua
espécie. Desta forma, os resultados obtidos seréo bastante equivocados. Apesar do
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estudo de caso possuir muitas facilidades em sua realizagc3o, exige do pesquisador
nivel de capacitacdo mais eievado que o necessario para outros tipos de pesquisa.
O método de estudo de caso proporciona maior facilidade no desenvolvimento dos

trabalhos, pois, oferece inimeros recursos que auxiliardo no alcance dos resultados
finais.

3.2 INSTRUMENTOS DE COLETA DE DADOS

A coleta de dados foi efetuada através de pesquisas primarias e secundarias:
a) Pesquisa primaria: foi coletada diretamente com as pessoas responsaveis
pelo processo de recrutamento e selecdo de pessoas € o0 responsavel da area
de Recursos Humanos, através de entrevistas e questionarios.

b) Pesquisa secundaria: foi coletada através de bibliografias e documentos e
normas estabelecidas pela empresa.

3.3 PLANO DE ANALISE DOS DADOS

A andlise dos dados foi realizada de forma qualitativa, utilizando modo
exploratorio, que segundo DENCKER (2002, p. 124), procura aprimorér idéias ou
descobrir intuigdes. Caracteriza-se por possuir um planejamento flexivel envolvendo
em geral levantamento bibliografico, entrevistas com pessoas experientes e analise
de exemplos similares. Podendo assim, ievantar questdes, hipbteses para posterior
estudo.

ROESCH (1996, p.146), define “pesquisa qualitativa como apropriada para
avaliagdo formativa, quando se trata de melhorar a efetividade de um programa, ou
piano, ou mesmo quando é o caso da proposicdo de pianos”®, ou seja, quando se
trata de selecionar as metas de um programa e construir uma intervengao, mas nao

é adequada para avaliar resultados de programas ou planos.



4. CARACTERIZAGAO DA EMPRESA EM ESTUDO

4.1 DADOS DA EMPRESA

4.1.1 Identificagdo da Empresa

a) Razéo social:

Transportes Rodoviarios Vale do Piquiri Ltda.

b) Nome fantasia:
TRANSVALE
Certificado de registro de marca n. 760253722

c) Endereco:

Rua 5 de juiho, 894

Palotina - Parana

Telefone/Fax: (44) 649-5777

Caixa Postal: 61

CEP: 85950-000

E-mail: transvale@transvale.com.br

Http: //iwww transvale.com.br

d) Data da fundacao:
28 de julho de 1975

e) Registros legais junto aos o6rgéos publicos:

CNPJ 76.302.157/0001-33
Inscricdo Estadual 414.01762-28
Junta Comercial 171.560
DNER 09-1-000.557-5
SETCEPAR 0090

f) Forma juridica:
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Sociedade por quotas de responsabilidade limitada.

g) Ramo de Atividade:

Transporte em 23/11/2000, um total de 98 colaboradores, alocados entre a
matriz e filiais da empresa.

i) Composi¢do da sociedade
lvo llario Riedi Sécio gerente
Wanda Inés Riedi Sdcia gerente

j) Area de ac3o:

Estado do Goias:

Jatai, Rio Verde.

Estado do Mato Grosso:

- Primavera do Leste, Rondondpolis.

Estado do Mato Grosso do Sul:

Chapadao do Sul, Dourado.

Estado de Minas Gerais:

Uberaba.

Estado do Parana:

Almirante Tamandaré, Assis Chateaubriand, Campo Mourdo, Cascavel,
Curitiba, Goioeré, Guaira, Guarapuava, Londrina, Palotina, Paranagua, Ponta
Grossa, Sarandi, Toledo, Ubirata.

Estado do Rio Grande do Sui:

Carazinho, Porto Alegre, Tio Hugo.

Estado de S&o Paulo:

Aracatuba, Araraquara, Assis, Barretos, Catanduva, Cubatdo, Jau, Limeira,
Ourinhos, Paulinia, Ribeirdao Preto, S0 Paulo.
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4.1.2 Historico da Empresa

A Transvale &€ uma empresa do Grupo Riedi, que exerce a atividade
empresarial desde mil novecentos e cinqlenta e quatro. Neste mesmo ano foi
fundada a primeira empresa do grupo a |.Riedi & Cia Ltda., que atua na distribui¢do
de sementes de soja, milho, trigo; comércio e distribuicdo de insumos modemnos
para agricultura; comércio e exportacao de cereais.

Nesta época, a area de transportes era muito deficitaria, ndo existia caminhao
suficiente para suprir as necessidades da regiao oeste do Parana. Devido a estas
dificuldades o grupo passou a diversificar suas atividades passando a atuar na area
de transportes, assim, fundando a Transvale.

A Transportes Rodoviarios Vale do Piquiri Lida foi fundada no dia vinte e
cinco de julho de mil novecentos e setenta e cinco, tendo como seu ramo de
atividade transporte rodoviarios de cargas a granel em geral. Teve como seus s0cios
fundadores, Ludovico Riedi, Ademir Antonio Riedi e lvo llario Riedi.

Em janeiro de mil novecentos e oitenta e seis a empresa teve a primeira
alterag&o contratual, pelo motivo da saida do s6cio Ademir Antonio Riedi.

Em junho de mil novecentos e noventa e quatro, veio a falecer o sécio
fundador Ludovido Riedi. Pelo motivo do falecimento em dezembro deste mesmo
ano & empresa fez a segunda alteragdo contratuai, admitiu novos socios Ademir
Antbnio Riedi, Helena Maria Bonn e Liane Mari Riedi Alba.

No més de agosto de mil novecentos e noventa € cinco houve nova, alteragao
contratual na empresa, ficando constituida pelos soécios Ivo llario Riedi e Wanda Inés
Riedi, onde permanecem frente & empresa até hoje.

A principio a empresa tinha como objetivo suprir as necessidades da I.Riedi,
mas ao longo dos anos foi expandido seus negdécios, abrindo novas filiais e agéncias
tornando-se, uma empresa iddnea e conceituada no pais.

Pela qualidade de seus servicos e seu pronto atendimento, a Transvale foi
conquistando importantes clientes que demandaram expans&o dos seus limites de
atuacdo e do tipo de produtos transportados. Hoje a empresa atua em varios
estados do pais como, Sao Paulo, Mato Grosso, Mato Grosso do Sul, Minas Gerais,
Goias, Parana, Rio Grande do Sul e Santa Catarina.
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4.1.3 Organograma

Como demonstrado no organograma (Anexo 2), os diretores da empresa que
decidem sobre 0 andamento da transportadora. A geréncia geral € responsavel pela
parte operacional e administrativa da transportadora.

O departamento administrativo e financeiro supervisiona os setores da
contabilidade, departamento pessoal e financeiro, onde cada um destes
departamentos possui um responsavel.

O departamento comercial supervisiona dois setores, a frota préopria e as
filiais. O departamento de frota prépria tem a responsabilidade de manter os
controles da frota de caminhbes da empresa. A supervisdo das filiais esta dividido

em cinco regides onde cada regido possui um responsavei.
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constando assim, no grafico 4 que mostra como a empresa vem recrutando seus
colaboradores, revelando desta forma que ela ndo esta valorizando o recrutamento
interno, que 0 mesmo serve para valorizar, incentivar os funcionarios da propria
empresa, outro ponto que a empresa em estudo esta falha € em relagéo a descrigdo
dos cargos e suas especificagdes que sao inexistentes, devido a faita de estrutura
da empresa.

Para tanto, o planejamento de Recursos Humanos € o processo pelo qual a
administracéo certifica-se de que tem o numero correto de tipos de pessoas no lugar
certo e na hora ceria, que s&o capazes de conciuir com eficacia e eficiéncia as
tarefas que ajudardo a organizacéo a alcancar seus objetivos gerais (ROBBINS,
2000). O planejamento de recursos humanos, portanto, traduz os objetivos da
organizagdo na quantidade e na combinagio de trabalhadores necessarios a
alcancar esses objetivos.



6. CONCLUSAO E SUGESTOES

A velocidade das transformacdes que estdo ocorrendo, esta cada vez maior,
trazendo uma série de consequéncias para o dia a dia das organizacdes, ja
inseridas em um contexto giobai, em que n3o existem mais fronteiras de paises ou
regides. A crescente concorréncia com outras empresas, a crescente demanda por
produtos ou servigos cada vez mais sofisticados e de melhor qualidade, e a
necessidade de atualizagdo constante também tem afetado as politicas de processo
de recrutamento de pessoas.

Desta forma, o presente trabalho possibilitara a empresa, reavaliar o
processo de Recrutamento e Selecdo de Pessoas, implementando melhorias no
setor, possibilitando uma visdo mais ampla e com maiores possibilidades de atracéo
no mercado. Sendo que as informagdes colhidas permitem uma analise situacional
da organizagdo e uma avaliacdo dos efeitos da politica de recursos humanos
desenvolvida pela organizagdo, determinando as alteracbes necessarias, com vistas
a estratégias que permitam sanar seus efeitos sobre a contratacdo de
colaboradores.

Através da analise dos dados coletados na empresa pode-se verificar alguns
pontos, o qual recomenda-se alguns itens que podera beneficiar a empresa na
contratacdo de colaboradores, ou seja, para que a empresa realmente possa
contratar a pessoa certa para o cargo, minimizando tempo e custo, € necessario
obter-se uma descri¢do e analise do cargo, listando as especificacbes minimas
(requisitos mentais, fisicos, responsabilidades e condi¢cbes de trabalho) que o
candidato devera possuir para poder exercer o cargo em questdo com eficiéncia e
eficacia. Fato que poderia ser solucionado através de politicas de provimento de
pessoal (Onde recrutar, em que condi¢cdes e como recrutar 0s recursos necessarios
a organizacgio; Critérios de selecdo de recursos humanos e padrées de qualidade
para admissdo; Como integrar os novos participantes ao ambiente interno da
empresa, com rapidez e eficacia), previamente definidas.

Ao concluir o presente estudo, no departamento de Recursos Humanos que
é muito vasto, mas foi delimitado para o recrutamento e selecdo de pessoal, onde
pode-se perceber, o grau de importancia das politicas de provisdo que buscam
regular o processo de recrutamento e selecdo pessoal interno e externos. A
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obtengdo de dados e interpretacdo dos mesmos, na realidade da empresa,
possibilitou a apresentacdo de sugestdes de melhorias, para que o setor de
Recursos Humanos pudesse melhorar seu desempenho no processo de
recrutamento e selecdo de pessoal, e desempenhar as politicas de provisdo que
regulam o processo.

Contudo, o trabalho foi de grande valia, pois como aluna pode-se colocar em
pratica o que foi aprendido durante o curso de especializagdo. E saber que este
estudo pode contribuir para melhorias na Transvale, empresa em que foi
fundamentado o presente estudo, € um grande reconhecimento.
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ANEXO 2 - ORGANOGRAMA

Diretores
Geréncia Geral
I
| |
Administrativo/Financeiro Comercial
}
| | | |
Contabilidade } | Financeiro | |Departamento| | Frota Prépria | | Supervisdo
Pessoal

Fonte: Transvale (2002).
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ANEXO Ill - QUESTIONARIO
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Palotina, I

Prezado Senhor

Vimos por intermédio desta solicitarmos a V.Sa. que responda, por gentileza,
0 questionario que segue em anexo, pois 0 mesmo faz parte integrante de uma
pesquisa a qual servira de base para a conclusdo de minha Monografia.

O tema abordado em minha monografia & “O processo de recrutamento e
selecdo como atividade estratégica: um estudo de caso na empresa LRiedi &
Cia Ltda de Palotina — PR”. Esse trabalho me proporcionara o titulo de Especialista
em Administracdo de Pessoas pela Universidade Federai do Parana - Campus de
Palotina.

Solicitamos a V.Sa. que responda as questdes com o maximo de honestidade
e autenticidade. Pedimos também, por gentileza, que responda com a maxima
urgéncia, enviando de voita ao Departamento de Recursos Humanos, em envelope
fechado e enderegado a minha pessoa.

Desde ja agradego sua colaboracéo.

Atenciosamente.

Eliane
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Prezado Senhor,

O questionario abaixo segue as questdes a serem levantadas em minha pesquisa,
solicito que as responda de forma descritivas as repostas.

QUESTIONARIO

1. Vocé conhece as politicas de recrutamento e sele¢do adotadas pelo setor de
recursos humanos?

( )Sim ( ) N&o

2. E estas politicas s&o?

( ) Formais (por escrito) ( ) Informais (verbalmente)

3. Vocé conhece os tipos de técnicas adotadas pelo R.H para avaliar os candidatos?
( ) Sempre ( ) As vezes
( ) Nunca

4. Vocé conhece os meios de recrutamento e selegéo: ...
() Sim ()Nao

Se a reposta for sim. Qual o meio mais utilizado?

( ) interno ( ) Externo

( ) Misto

5. Existe na empresa uma analise e descricdo dos cargos e suas especificagdes?
( )Sim ( ) Nao

6. Vocé com o indice de rotatividade na empresa?
()sim () Nao
Se sim, vocé o considera?
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( )Ailta () Média ( ) Baixa

7. Quando solicitado admissdo de um novo colaborador o atendimento do Recursos
Humanos foi:

( ) Alta eficiéncia ( ) Média eficiéncia

( ) Baixa eficiéncia () ineficiente

8. Quanto ao meio de recrutamento o resultado é:
( ) Alta eficiéncia () Media eficiéncia
( ) Baixa eficiéncia ( ) Ineficiente

9. Quanto as técnicas de selegdo e avaliagao de candidato, utilizado pelo recursos
humanos pode-se considerar:

( ) Alta eficiéncia ( ) Média eficiéncia

( ) Baixa eficiéncia ( ) Ineficiente

10. As técnicas de recrutamento e seie¢cdo que sio utilizadas pela empresa sdo:
() Alta eficiéncia () Média eficiéncia
{ ) Baixa eficiéncia ( ) Ineficiente

11. O processo de selecdo de pessoal adotado pela empresa é considerado:
( )Bom ( ) Reguiar
( ) Ruim

12. Quem dé a palavra final para definir qual candidato sera contratado?
() Gerente administrativo () Chefe do departamento

( ) Gerente administrativo e chefe do departamento

( ) Outro:

13. A empresa mantém um controle sobre quantas vezes no ano executa o
recrutamento e sele¢do para contratar novos funcionarios?

( )Sim

() N&o. Por que?




