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RESUMO

O presente trabalho tem o objetivo compreender o funcionamento do
processo de recrutamento e sel

e¢do de pessoal que acontece na Clinica
Naturalissima colocando em foco as particularidades deste processo apontando os
desafios do processo de recrutamento e selecdo de pessoal na empresa,
identificando quais os meios e técnicas utilizadas pelo setor de recursos humanos da
eémpresa na realizagdo de recruta

mento e sele¢éo de pessoal e por fim verificar se
existem formas diferenciadas de recrutamento e selegdo especifica a serem
aplicados no seguimento de clinica de estética. Por se tratar de uma pesquisa

bibliografica com base nos autores, CHIAVENATO, (1995), JUNIOR, (2013), SILVA,
(2002), MICHEL, (2007) e XAVIER, (2006) & que este estudo analisa o objetivo aqui
proposto com maior responsabilidade. O método adotado para este estudo & uma
analise bibliografica dos contetidos e uma pesquisa de campo dividida em tras
etapas, primeira observacdo do ambiente, neste caso a clinica Naturalissima,
segundo aplicagédo dos questionarios a fim de obter melhores informagdes para

compreender com maior preciso o tema aqui proposto e por ultimo analise dos
dados adquiridos.

PALAVRAS-CHAVE: Naturalissima — Clinica — Recrutamento - Selecgzo.
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INTRODUCAO

O objetivo deste trabalho & de compreender o funcionamento do Processo
de Recrutamento e Selegdo de Pessoal que acontece na Clinica Naturalissima,
colocando em foco suas particularidades, apontando os desafios de escolha
pessoal para a empresa, Identificando quais os meios e técnicas utilizadas pelo
Setor de Recursos Humanos de uma eémpresa na realizaggo de convocacao de

pessoal e, por fim, verificar se existem formas diferenciadas de selecéo especifica
a serem aplicados no segmento de Clinica de Estética.

Para recrutar pessoas, em qualquer segmento organizacional é necessario
demonstrar competéncia e uma boa analise devido aos dados e particularidades
humanas, também as experiéncias de um mercado cada vez mais competitivo
que permite envolver pessoas de diversas culturas e conhecimentos.

O Setor de Recursos Humanos - SRH, de

qualquer empresa, recebe
varios desafios,

isso devido aos processos e ao recrutamento de pessoas
profissionais de areas especificas. A selecao feita por este setor tem por
necessidade de observar os objetivos e comportamentos diferentes. As pessoas
necessitam ter capacidade de assimilar e melhorar suas habilidades porque os
desafios de novas propostas surgem constantemente.

Assim, quem trabalha no Setor de Recursos Humanos, precisa ter bastante

sensibilidade para selecionar Pessoas capazes de se enquadrar na politica da

empresa. Faz-se necessario um estudo que aponte os desafios da Clinica

Naturalissima, para Compreender como acontece, na pratica, o desenvolvimento
de técnicas de recrutamento de selegdo de pessoal.

Os setores que envolvem diretamente as clinicas passam por dificuldades
de encontrar mao de obra qualificada, profissionais que se enquadrem em uma
politica de determinada empresa. Portanto, uma das dificuldades para uma
organizag&o € o recrutamento e selegdo de pessoas que tenha os interesses que
atendam ao que as €mpresas precisam, uma vez que ha necessidades de avaliar
o nivel de conhecimento dos colaboradores, ela busca talentos para atuar com

desempenho e qualidade mais que, acima de tudo, apresente resultado.
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As principais préocupagdes das empresas consistem em identificar quais
critérios devem ser levados em considerag&do no processo de selegdo. Sabe-se,
porém que o conhecimento e 3 experiéncia profissional nso garantem aquisicéo
de competéncia das pessoas, bem como a adaptagéo dos mesmos ao trabalho.

Por se tratar de uma Clinica de Estética, a Naturalissima € um
empreendimento que cuida do bem estar das pessoas, muitas vezes abaladas
emocionalmente por problemas estéticos. Portanto, os profissionais deste
empreendimento necessitam ter sensibilidade e ética no atendimento ao publico,
além do envolvimento da equipe com os objetivos da empresa. Isto faz com que a
boa ag&o de pessoas na eémpresa torne-se um desafio que trara reconhecimento.

Por este motivo, foram elaborados os principais questionamentos do
trabalho: Quais as dificuldades que a Clinica Naturalissima vivencia ao fazer
recrutamento e selegdo de pessoas? Quais as técnicas
Clinica Naturalissima dispde? De que forma sao a

pela Clinica Naturalissima?

de recrutamentos que a
plicadas as técnicas de selecédo

Portanto, o objetivo deste estudo & mostrar o funcionamento do processo

de recrutamento e selecdo de pessoal que atende na Clinica Naturalissima,
colocando em foco as particularidades deste processo.

Os objetivos do trabalho foram: pesquisar fontes bibliograficas sobre os

desafios do processo de recrutamento e selecdo de pessoal na empresa;

descrever os meios e técnicas utilizadas pelo setor de recursos humanos da

empresa na realizacdo de recrutamento e selecdo de pessoal através de

entrevistas; e comparar as formas diferenciadas de recrutamento e selecso
especifica a serem aplicadas no segmento de clinica de estética.

O presente trabalho esta dividido em trés capitulos: o primeiro descreve o
conceito de recursos humanos, os tipos de recrutamento e o processo na busca
PoOr novos profissionais. O segundo trata do processo organizacional das
empresas, fazendo menszo as caracteristicas comuns deste processo, fazendo

observacdes na selegdo das empresas do Para. Por fim, conclui com analises dos
dados levantados neste estudo.
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1 RECURSOS HUMANOS: RECRUTAMENTO E SELEGCAO DE
PESSOAS

1.1 RECURSOS HUMANOS: CONCEITO

Uma empresa tem varios setores e pode ser comparada a um organismo
vivo, simplesmente pela maneira que se da o seu funcionamento. Seu
desenvolvimento impressiona, as formas como seus propositos se desenrolam,
como sa@o conduzidos e precisam de todo um conjunto de pessoas distribuidas
em diversos setores, com suas peculiaridades que a fazem se movimentar e
crescer, aumentando suas metas e o principal: o lucro.

Um dos setores cruciais para o desenvolvimento de uma empresa € o
Setor de Recursos Humanos — SRH, que trabalha direto com todos que fazem
parte de uma empresa. “Considerando que, os Recursos Humanos é o principal
na avaliag&o dos trabalhadores, 0 mesmo tem o poder de admitir e demitir “...os
tnicos recursos vivos capazes de processar os outros recursos inermes e inertes”
(CHIAVENATO, 1995:106).

Segundo as declarages desse autor, o RH de uma empresa é o tnico
setor que pode fazer os outros setores se movimentarem com maior destreza. Os
setores que nao estdo apresentando um bom resultado, ou que passam
apresentar problemas regulares, que ndo desenvolvem adequadamente,
precisam de uma intervencao direta, assim os setores com indices de problemas
passam até um bom resultado, ou seja, o setor procura organizar os demais para
trabalhar diretamente com as necessidades das empresas, sendo responsavel
por fazer mudar que esta em um estado lento para um processo mais competitivo.

Nota-se também, que, na pratica, a formacéo de todos os empregados ou
colaboradores que trabalham em uma organizagdo é fundamental na visdo do
departamento de Recursos Humanos, além disso, comprende-se que € uma das
fungdes mais importante que um grupo de pessoas pode ocupar em uma

empresa, para adquirir, desenvolver, usar e reter os colaboradores da
organizacao.
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Logo, o SRH é uma parte integrante de todas as empresas, sendo ela
grande ou pequena, este setor precisa estar evidente nestas instituicdes, porque
é imprescindivel que as empresas passam por um crescimento que tenham
disponivel este departamento para um funcionamento basico.

Para chegar a esta funcdo é preciso ter formagdo académica em
Administracgo de Empresas, também é preciso ter conhecimentos em Rotinas
Trabalhistas, Encargos Sociais, Folha de Pagamento, Legislagdo Trabalhista e
Previdenciaria, além de varios outros setores de conhecimento.

O SRH é responsavel por fazer o recrutamento de novos candidatos de
Uma empresa, sendo que recrutamento é o ato de convocar pessoas para uma
atividade determinada, para propositos e fins definidos. Mas, para convocar estas
pessoas € preciso a existéncia de uma organizac&o publica ou privada que
precise de um profissional nas diversas areas. Da necessidade destas instituicdes

Ou organizagdes vem a convocacao do profissional, nesta instancia se percebe o
valor do SRH para atingir fins diversos.

Organizag&o ¢ um sistema de atividades conscientemente coordenadas
de duas ou mais pessoas. A cooperagéo entre elas & essencial para a
existéncia da organizagdo. Uma organizagéo somente existe quando ha
pessoas capazes de se comunicarem e que estejam dispostas a
contribuir com ag&o conjunta, a fim de alcangarem um objetivo comum.
Ha uma enorme variedade de organizagdes (industriais, comerciais e de
prestacdo de servicos) e s&o distintas dos grupos e sociedades em
termos de complexidade estrutural. Essa complexidade distingue a

organizagdo e pode ser diferenciada verticaimente e horizontaimente.
(JUNIOR, 2012:03).

Considerando as palavras do autor acima citado, sdo claros os propésitos,
aqui definidos de uma organizagéo, que tem como uma das bases os SRH. A
formagéo de uma organizagéo depende de uma ou mais pessoas que trabalham
em cooperagao objetivando algo que traga beneficios.

Junior (2012:03) ainda diz que o exemplo destas organizagdes, so as
inddstrias, comercial e de prestagédo de servigos. Compreende-se, com isso que
estas instituicdes que buscam profissionais trabalham com um sistema de
organograma que € uma forma complexa desta estrutura. Isso, porque trabalham

com organizagdes diferentes, o que todas t&m em comum € o capital como seu
propésito maior,
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Sendo que os setores como Departamento Financeiro, Juridico, Marketing,
Compras, Vendas, Administrativo, Operacional e de Recursos Humanos, todos
sao importantes, e contribui no crescimento das empresas, e estes
departamentos precisam apresentar resultados tanto humanos, tecnolégicos,

mercadoldgicos, financeiros, contabeis e na sua produtividade.

No entanto, entendemos que estes departamentos mencionados fazem
parte de uma estrutura organizacional de uma gestdo que esta ligada ao
patriménio de uma empresa. Compreende-se, com isso, que toda organizagéio
precisa passar por um setor administrativo, assim sendo toda organizagéo é
cumprida quanto aos seus objetivos sao atingidos;

logo administrativo, procura
encontrar solugGes nas instancias organizacionais.

As organizagbes s&o instrumentos criados para atingirem outros fins. A
organizagéo depende das pessoas para atingir seus objetivos. E por
meio da interac&o entre as pessoas que se definem os propdsitos das
organizacdes. E por isso que as ideias sobre tarefas, metas, propésitos e

objetivos se tornaram conceitos organizacionais t&o fundamentais.
(PIRES & MACEDO, 2006: 87)

Os autores refutam a ideia de que, quando instituigdes se organizam, os
fins sdo atingidos, Sempre com resultados a mais. Objetivos séo alcangados, e
isto naturalmente tem consequéncia, normalmente sdo bons resultados, sio
planejamentos propostos que resulta com a organizagao, que é um fim inevitavel.

Todo o sistema organizacional de uma empresa passa por periodos de
mudangas que sdo refletidas nos setores, inclusive no SRH, com o passar do
tempo vdo ganhando mais responsabilidade e valor sobre as andlises
curriculares, valor do profissional, reconhecimento e mao
profissionalizante. Segundo (COSTA, et al, 2011: 03).

de obra

Cabe a area de recursos humanos, também chamada de administragéo
de pessoal, a analise, desenvolvimento, acompanhamento e
administragdo das pessoas e suas relagbes com a organizagdo. A
empresa precisa preocupar-se com o treinamento e desenvolvimento de
seus membros a fim de alcancar objetivos com eficiéncia e eficacia.
Tendo as pessoas como principais “recursos” dentro de uma
organizag&o, a &rea de recursos humanos deve ser bem desenvolvida e

planejada, contribuindo e orientando todos os recursos para o alcance
dos objetivos organizacionais.
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Esta evidente nas declaragdes do autor acima citado, que a base principal

destas organizacées no setor é a mé&o-de-obra qualificada. Logo o setor de SRH

precisa estar em constante desenvolvimento para o profissional qualificado que
tenha conhecimento e com um planejamento que envolva questdes, como:
Gestdo de pessoas, Administragdo de Pessoal, ou seja, até funcionarios que
serdo admitidos ou demitidos de uma empresa, Legislacdo Trabalhista e
Previdenciaria, todos s&o ligados diretamente com o setor.

Também ha outras descrigdes que podem analisar cargos e tudo isso faz
parte do processo de recrutamento e jornada de trabalho, registro de
empregados, selecdo de candidatos, além de evolugdo e geréncia, rotinas de
admiss&o: Documentacdo, Contrato de Trabalho, Carteira de Trabalho.

Com estes objetivos alcangados, o equilibrio de uma empresa € inevitavel
porque até os profissionais que irdo fazer parte da empresa estéo enquadrados
no planejamento e nas metas estipuladas; na pratica, & um sistema organizado
que trabalha em conjunto e este conjunto faz toda diferenca.

Tudo que envolve organizagéo nas empresas é uma soma de pessoas que
pretendem chegar a um resultado. Estes profissionais usam tanto as maquinas
que sao ferramentas de trabalho nos tempos pés-modernos; quanto & tecnologia
da informagdo, também outros equipamentos, recursos financeiros sao
compreendidos como os investimentos. Este todo & uma combinag&o de esforcos
de cada um, ou seja, a individualidade de todos que, quando chegam aos seus
propésitos percebe-se o todo.

Fica claro, que a organizagdo € um resultado da combinagéo de esforgos
de todos e estes elementos visam e buscam o comum de uma equipe tém como
consequéncia um 6timo resultado que nada mais € do que a organizagao, assim
percebe-se a qualidade como um resultado de um frabalho.

1.2 TIPOS DE RECRUTAMENTOS

O Recrutamento e Selegao de Pessoal é um instrumento importante para a
organizagéo; quando bem administrado, este processo traz beneficios para o
empregador quanto ao candidato a ser admitido. Segundo Chiavenato, (2004:13).

‘Recrutamento ¢ um conjunto de técnicas e procedimentos que visam atrair
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candidatos potencialmente qualificados e capazes de ocupar cargos dentro da
organizagio”.

Segundo as declaracdes de Chiavenato (2004) ha necessidade de toda
empresa procurar selecionar as pessoas com maiores qualidades profissionais,
desta forma as empresas nao perder&o capital, pelo contrario, em seu quadro de
colaboradores, havera profissionais que apresentacdo um trabalho de qualidade,
contribuindo assim tanto com companheiros de trabalho, quanto com os clientes.

As pessoas e as organizagdes convivem com um continuo e interativo
processo de atrair uns aos outros, ou seja, os individuos atraem ou
selecionam as organizagdes informando-se e formando opinides a
respeito delas, as organizagdes procuram atrair individuos e obter

informagdes a respeito deles para decidir sobre o interesse de admiti-los
Ou ndo. (SILVA, 2002:14)

Percebe-se nas palavras da autora acima, que existe uma troca de
interesses, claramente compreendidos e observados neste contexto, neste
processo descrito como os individuos com maior capacidade de habilidade tem
uma comodidade de escolher para quem vender seus servigos.

A comunicagdo das empreésas, que sa@o as empregadoras, e os
profissionais que estio a procura de uma estabilidade financeira, passa a ser um
jogo de quem escolhe o melhor e quem emprega o mais qualificado.

A partir deste principio, observa-se que, quando os profissionais se
enquadram nas politicas das eémpresas e as empresas encontram as pessoas
consideradas ideais, profissionalmente, para assumir as fungdes cabiveis que

necessitam, este conjunto se torna um “‘casamento” t&o perfeito que a tendéncia

clara é o crescimento do setor, constantemente, onde este profissional ira atuar.

Sao compreensiveis que este crescimento e as experiéncias que o
colaborador vai adquirindo com o passar do tempo lhe atribua estratégias o que
deixam mais valorizados para o mercado de trabalho, isso é fator fundamental e
crucial para sua carreira. Este relacionamento que vai crescendo ao longo do
tempo torna-se prolongado, deixando evidente que tanto a empresa como o
profissional crescem e ganham experiéncia e estabilidade.

E normal a preocupacao do profissional quanto & sua visdo em relacéo a
realidade do mercado de trabalho, constantemente ha mudangas que obrigam as
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empresas passarem por transformacées, com surgimento de um mercado mais
promissor € com mudancas que s&o ligadas diretamente as necessidades da
sociedade.

S6 que, com os avangos tecnoldgicos, mudangas atipicas do pos-
modernismo e o crescimento constante do pais ligado diretamente & atracdo do
consumismo, tem levado as empresas a procura do melhor dos melhores, ou
seja, esta busca tem sido feita minuciosamente, porque o que esta em jogo é o
lucro das empresas. As empresas investem no capital humano e os investimentos
feitos nesta procura sao urgentes, exemplo disso, s&o0 os cursos constantemente

oferecidos pelas empresas, com o objetivo de que o colaborador esteja mais
preparado para suprir suas metas.

A crescente exigéncia do mercado de trabalho impde a busca de
candidatos que melhor possam cumprir as tarefas dos cargos a serem
ocupados, bem como contribuir para que a organizagdo atinja seu
objetivo. Na maioria dos casos, o principal objetivo das empresas do
setor privado ¢ a geragéo de lucro, ja que tais empresas sé sobrevivem
se geram Jucro. (SANTOS, FRANCO & MIGUEL, 2003:14)

Considerando as palavras do autor quando refutar a ideia de que as
empresas jamais irdo perder ou querem perde capital, isso & um fato, constatado
nestas instituigdes simplesmente porque sao obrigadas a fazer sele¢Bes de

pessoas. Profissionais que no decorre do tempo véo buscando a perfeicdo

através do conhecimento, investindo nos estudos profissionalizantes, sendo

empreendedor de sua propria vida para poder assim concorre com base.
Se o individuo ndo estiver a altura do que se precisa para ser um
cooperador destas intuicdes empregadoras, tanto plblicas pelos concursos que

realizam ou particulares pela escolha dos melhores para contratar,

automaticamente o individuo é descartado e a procura por outros se torna
prioridade.

Com o perigo de o profissional ficar fora de determinada vaga que
concorra, por ser menos qualificado do que o seu adversario, com a necessidade
de encontrar trabalho e com buscar pela estabilidade financeira surge a procura
pelos cursos profissionalizantes, técnicos e superiores. Estas escolhas s&o
opgdes que obrigam os candidatos a uma probabilidade de entrar no mercado de
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trabalho como consequéncia se torna um candidato forte e também atraindo
atengéo das empresas.

Se tratando de selegéo de pessoas com qualidade e habilidades para

trabalharem nas mais diversas eémpresas, em geral procuram existe as selegdes

e classificagbes de profissionais, 'logo esta & maneira mais légica quanto &

identificagdo de um bom colaborador.

E através do processo de recrutamento e seleg&o que o gestor consegue
efetivamente verificar se um candidato tem ou ndo o perfil necessario
para preencher uma vaga de trabalho na empresa. Recrutamento é a
condic&o para que a empresa possa escolher a pessoa certa para o
cargo adequado. O recrutamento adequado garantira condigdes para
uma gestao otimizada que acaba por promover mais sucesso & empresa
e também economia com abstinéncia e rotatividade de pessoas, além de
conseguir maiores resultados com pessoas mais eficientes e
comprometidos com os ideais da organizagdo. (MICHEL, 2007: 2).

Considerando as palavras do autor, o recrutamento ¢ a forma mais segura
de uma empresa ter cooperadores que sejam ageis, mostrando que ira atingir os
objetivos nas metas estipuladas pelas empresas. Sendo que, este recrutamento

aqui descrito por Michael sao as condigdes e qualidades que o candidato ao

trabalho precisa, quando isso acontece, ele atrai as empresas e pode se

enquadra no que se precisa, ou seja, dentro de um perfil profissional relevante.

As melhores escolhas de um mercado tdo competitivo ficam evidentes,
logo todos os procedimentos para convocar um profissional, & algo minucioso de
se fazer e exige uma analise com procedimentos de acordo com cada tipo de
instituicédo que empregara todas e cada uma com sua politica.

Tornar este candidato escolhido habilitado, empregar um individuo ou
determinado grupo de pessoas para a execugio de atividades especificas de
cunho empresarial ou social é um desafios para as empresas que com tempo de

testes desta mao-de-obra, ou seja, este recurso humano vai mostrar se valeu
apena ou nao para as empresas.

1.2.1 Recrutamento Externo

As informagGes que s&o analisadas sobre o Recrutamento de profissionais

sao evidentes, principaimente quando as empresas abrem vagas seletivas na
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procura de novos candidatos para o preenchimento de vagas sejam em diversas
areas ou em especificas.

Os desafios s&0 grandes. Como manter os lucros num mundo dos mais
competitivos, onde as margens caem o tempo todo e é necessario
aumentar constantemente a produtividade? Como fazer isso sem destruir
a motivac&o e o moral do quadro de colaboradores? Como equacionar
as dificuldades operacionais em meio as mudancgas rapidas? Como
ajudar os colaboradores a darem conta de suas tarefas em meio as
montanhas de e-mails, as demandas de reuniGes, as dificuldades de
relacionamento com clientes e fornecedores? Esses bons e grandes
desafios requerem mentes calmas, inovadoras, esforgos direcionados as
solugdes, empenho. Vale dizer, para dar conta dos desafios a pessoa
precisa de um quadro de alta performance - entdo, voltamos as
pessoas, pois elas sdo a solugio. (XAVIER, 2008: 12).

Segundo as declaracdes de Xavier sdo varias as questdes que surgem nas
empresas o que resulta na disponibilidade de novas vagas, e para preencher

estas vagas, requerem pessoas de mentes calmas, inovadoras, esforcadas e

direcionadas as solugdes, que apresentam um bom empenho. Para encontrar

esta méo-de-obra, as empresas fazem a divulgagéo de novos postos de trabalho

que sao informados na midia usando os recursos disponiveis.

Quando informam, usam os meios como anuncios de jornais, revistas
especializadas, também as agéncias de recrutamento,
recolocagdo profissional,

consultorias de
escolas, universidades e agremiacgdes, cartazes ou
anuncios em locais visiveis, indicag&o de funcionarios até a consulta aos arquivos
de candidatos de banco de dados que cataloga candidatos espontaneos ou que

nao estd nos recrutamentos anteriores, internet. Automaticamente as pessoas

$a0 atraidas pelas oportunidades de estarem empregadas aumentando os cada
dia e chegando a impressiona.

Logo passa a ser um desafio para os concorrentes e normalmente estas
pessoas concorrera uma com as outras as vagas disponibilizadas. Quando s&o
anunciados os profissionais se préocupam com os contelidos e passam estudar
com base no edital, sempre o primeiro passo s&o os estudos, neste caso 0s
cursinhos e as demais oportunidades de aprendizado que o candidato ira procura.

Muitos se preparam porque o desafio de concorre um com outros s&o por

etapas e dependendo da empresa que disponibiliza as vagas o grau de

dificuldades é notavel. Os candidatos as vagas sao para diversos setores das
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empresas, normalmente atendem todos os setores da sociedade em suas
respectivas necessidades.

Estes candidatos passam por uma escolha para receberem a tio
procurada proposta de trabalho que no geral é conhecida como convocagio, ou
seja, a chamada para ser colaborador de uma empresa.

Durante as provas um dos primeiros problemas € o ndmero de vaga por

candidato, o nivel de agilidade, inteligéncia na hora de resolver as questdes

conta, mas a maior dificuldade esta na provagao.

Percebe-se entio que, com essas atividades ou propostas, algumas

situagdes como a necessidade do mercado de trabalho em relagdo a mao de obra
qualificada, os profissionais que saem das escolas, muitos saem despreparados,

Ou seja, muitos nao estdo aptos para determinados setores do mercado de
trabalho.

As mudangas constantes que s&o visiveis, o lucro das empresas que estdo
em jogo quando escolhem errados os candidatos, os investimentos em palestras
€ cursos que varias empresas fazem para seus colaboradores, também & possivel

analisar as escolhas que as pessoas fazem em suas areas ocupacionais como
declara (JUNIOR, 2012:15)

Embora as empresas geralmente recrutem candidatos para fungbes
especificas, aqueles que procuram um trabalho costumam escolher uma
posicdo em determinada organizag&o como passo nesse processo. As
pessoas comecam pela escolha de uma area ocupacional, o que vai
determinar o tipo de func&o a ser procurado, tais como engenharia,
administragdo, musica, fotografia, e assim por diante. Em seguida, essas

pessoas escolhem a organizagéo que Ihes oferece trabalho dentro dessa
area ocupacional.

Todas estas situages sdo desafios para as empresas e também dramas
para os candidatos. Na pratica, um depende do outro, mais quem sempre sai
ganhando, aparentemente, séo as empresas, simplesmente, porque analisam de
maneira minuciosa, procuram sempre os melhores através da eliminagdo e a
consequeéncia do candidato menos preparado é ser descartado.

O recrutamento & externo quando, havendo uma determinada vaga, a
organizagéo tenta colmatar a mesma com candidatos externos que sdo
atraldos pela organizag&o através de técnicas de recrutamento. As
técnicas de recrutamento sZio os métodos através dos quais a
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organizacéo divulga a existéncia de uma oportunidade de trabalho junto
as fontes de recursos humanos mais adequados. O que vai definir as

técnicas sfo as fontes de recrutamento e as qualificagbes.
(CHIAVENATO, 1999: 23).

Autor refuta a ideia que o recrutaimento externo tem condi¢ées de contratar
& manter seus empregados, buscando candidatos potenciais e reais que possam
apresentar disponibilidade em diversas situacBes, a organizagdo & um dos atos
do recrutamento, logo o que vai definir as técnicas s&o as fontes de recrutamento
como declara o autor.

O candidato organizado é um concorrente que pode determinar sua vitéria
sobre os demais, devem ser avaliadas em fungdo de seu retorno como
investimento tal como qualquer outra atividade da organizagéo empresarial.

E compreensivel que o recrutamento externo & uma realizagdo de uma
empresa na busca de novos candidatos, isso quando surgem as necessidades de
preenchimento de vagas, o cargo que sera ocupado se torna um atrativo gerando
concorréncias entre os que pretendem preencher os cargos oferecidos pelas
empresas.

E um processo que dar prioridade as estratégias abordadas pela
construgéo que os fardo, estando esta dependente de duas variaveis, que visa a
fungdo que se pretende preencher, ou seja, assumir o cargo oferecido pela
instituicdo e perceber que ha vantagens desvantagens que contribui direto e
indiretamente, isso s&o fatores determinantes no reconhecimento das empresas a
sua identificagcdo como empregadora.

Portanto, s&o notaveis que o recrutamento externo € uma procura e uma
busca de profissionais de fora da empresa que apresenta caracteristica que

sejam ligadas diretamente as necessidades que empresa
esporadicamente.

passa

1.2.2 Recrutamento Interno

E imprescindivel que as empresas no geral, quando precisam preencher
vagas com os recursos humanos, fagam primeira uma avaliagéo dos profissionais
que ja atuam no seu quadro, ou seja, as pessoas que estejam disponiveis dentro
da empresa. Profissionais que estejam & altura do cargo que pretende conseguir
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© que apresente as condigces ideais para mudanga de fungdo. Com isso &

possivel que o funcionario tenha condigdes de apresentar uma produtividade bem
melhor.

Para se pensar na possibilidade de buscar mao-de-obra de outros lugares,
as vezes, com pouco ou nem um reconhecimento, & um risco, mas as empresas
precisam passar por esta realidade, porque visam o lucro como o bem maior de
Suas metas para realizar, entdo as empresas decidem sobre os investimentos de

Séus recursos e adotam praticas de gestdo de pessoas, esperando certo
reconhecimento de seus empregados.

Recrutamento: é&nfase no recrutamento interno como melhor forma de
adequag&o aos objetivos estratégicos. Analise de fungbes: cada vez
mais deveria ser utilizada, sob a forma de descrigao, especificagéo e
avaliagéo de fungdes, com a finalidade de fornecer informacées para
todo o espectro das atividades de RH, e ndo mais como controle oy
imposicao de tarefas predeterminadas. Treinamento e desenvolvimento:
Os autores previam grande crescimento da fungéo treinamento. /n
training para o pessoal operacional, uma vez que a proximidade do local
de trabalho permitiria a resolugdo de problemas especificos. Ja para o
nivel gerencial, previam o foco no desenvolvimento de competéncias,
que compreendem conhecimento, habilidades e atitudes, por meio de

freinamentos tanto técnicos como comportamentais. (LACOMBE,
TONELLI, 2001: 04)

-house

Considerando os autores acima citados é compreensivel a énfase dos

mesmos quando confirmam que as melhores formas de adequacgio sdo os

objetivos estratégicos aqui descrito. A ideia de encontrar profissionais para

assumir determinados cargos em uma empresa nasce primeira na condiggo de
analisar e observar os possiveis candidatos que apresente os requisitos das
instituicdes nas suas peculiaridades, ou seja, na politica da empresa.

Para isso as empresas recorrem ao planejamento estratégico

organizacional que é a busca pelo que se diz respeito a um fim que se quer
atingir, uma meta que esta no foco. Assim, os alvos que se pretendem acerta
ficam mais claros e nesse sentido as definicdes passam ganhar importancia e a
presenca do profissional em varias areas de atuagéo tanto em nivel administrativo
Ou gestao passa ser primordial e crucial.
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Planejamento estrategico organizacional. Recrutamento e empregados,
selecéo de empregados, recolocacéo, treinamentos e desenvolvimento,
avaliagéo de desempenho, sistema de recompesas, relagdo trabalhista.
As atividade de recursos humanos sao avaliadas para que se determina
se elas estdo produzindo os resultados para contribuir com os planos de
negocio da organizagdo. O processo comeca com uma revisdo dos
objetivos e estrategias organizacioanis, isso estabelece a moldura de
referencia para a previséo das necessidades de recursos humanos e do
suprimento de mao-de-obra ambos dentro e fora da organizaggo. O
processo de planejamento deve ajudar os gerentes a indentificar
exigéncias de pessoal , avaliar a forca de trabalho existente e determinar

quais acrescimos e ou subtituicdes s&o necessarias para atender
necessidades futuras. (SILVA, 2002:18).

Considerando as palavras do autor & compreensivel que a forma que as

empresas classificam seus profissionais internamente depende de todo um

processo burocratico. O recrutamento interno & ‘primeira forma de avaliar os
possiveis candidatos a uma fungdo nas empresas,
investir no cotidiano é fundamental,
atingir os fins pretendidos.

logo, as necessidades de se
mas a mao-de-obra é o caminho para se

Portanto, compreende-se que esta procura de candidatos que as empresas
fazem, ela tem inicio com seus proprios funciondrios, pessoas que ja trabalham
na organizagdo e que podem Ocupar as vagas disponiveis. As empresas analisam
os candidatos internos que procuram seémpre estarem atualizados no pos-
modernismo, candidatos que nio medem esforgos e sempre estio reciclando
seus conhecimentos,

Por outro lado, as empresas também investem nos seus funcionarios e

procuram os melhores para permanecer, e este processo influencia o

aperfeicoamento dos colaboradores devido a possibilidade de progresséo
funcional.

As empresas visam o potencial dos candidatos, desenvolvimento,
fidelidade, além de outras exigéncias que podem contar na selecdo interna.
Portanto, entendemos que a selegdo interna & o primeiro passo das empresas na
busca de pessoas capacitadas para assumirem resposanbilidade que contribuira
com a estrutura necessaria da empresa que € o crescimento e geragao de renda.



Q00000000 00T0DO000AVO0J0A0V0000A0V0V00V00IVOV0VV0VOOOAOOOOD

24

1.3 SELECAO DE PESSOAL

O ato de recrutar pessoas para assumir determinadas posicdes é uma
responsabilidade que precisa de uma atencao minuciosa porque para recrutar
precisa selecionar. O recrutamento de pessoas € comum, principalmente, quando
estas necessidades surgem:; quando esta nova fase com os problemas ganham
instancias diferenciados, sendo exagerados ou n3o, pensar em solugdo urgente
passa ser prioridade, encontrar alguém que apresente as qualidades para suprir

estas necessidades & um desafio, encontrar e administrar pessoas que resolverao
problemas passa ser propdsito.

Esta realidade tem fundamental importancia, pelo fato de que pessoas com

habilidades e com visao geral precisam ter equilibrio na buscar destas solucées,
estes s&o caminhos para a selecdo de pessoas.

Para recrutar pessoas é preciso selecionar e a selegdo acontece em varios
momentos, com diferentes processos, que levam a um fim, mas o primeiro passo
&0 as necessidades que surgem no decorrer do tempo.

Quando uma empresa, empresario ou dirigente decide iniciar um
processo de selegdo é porque a empresa demanda o preenchimento de
uma ou varias vagas determinadas, seja com pessoal préprio ou
candidatos que venham do mercado de trabalho. Todo processo de
selegéo por outro lado, deve responder a um planejamento prévio das

necessidades de pessoal em fungo dos objetivos da empresa.
(PRAZERES, 2010: 126)

A selegdo de pessoas é fundamental, pois busca profissionais tanto de

dentro da empresa como de fora, como declara o autor. Este processo nasce do
planejamento que surgem conforme aparecem os problemas como: as demandas
do produto e servicos da empresa, as caracteristicas e possibilidades dos
funcionarios, as decisées para melhorar a qualidade dos produtos ou servigos ou
servicos ou conquistar novos mercados.

De uma forma mais abrangente quando as empresas querem ampliar seu
mercado elas buscam e procuram todo um sistema que envolva desde as

mudangas tecnoldgicas, administrativa, quanto ao quadro de funcionario e 0s

pontos estratégicos de como ira se ampliar atingido e buscando mais

consumidores, e seguir no crescimento de acordo com as mudangas no mercado.
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Para que este processo ocorra as empresas podem mudar toda sua
estrutura, mais ndo podem €squecer e nem deixar de dar prioridades para o
principal que é a mao de obra qualificada nas instituicées, ou seja, as pessoas.

Nem sempre & facil encontrar a pessoa certa para ocupar os cargos que
estejam vagos. O bom senso manda, entdo, que a empresa adote
sistemas para recrutar um numero suficiente de candidatos, para ter
amplitude de escolha que leve 3 localizagdo das pessoas mais
promissoras para suas fungdes. Muitas adotam o mecanismo de colocar
em seus sites na Internet aquela frase tipica: Trabalhe conosco. Mas, a
grande verdade & que a maioria dos candidatos potenciais nao acredita
muito nessa frase, porque sdo inumeras as empresas que recebem
curriculos pela Internet e néo fazem absolutamente nada com eles! Isso
acarreta descrédito em relacgo & empresa, ao sistema de recrutar pela
Internet, provoca desperdicio e perda de tempo. Por outro lado, a
inteng&o da empresa era boa, mas a vantagem da inovag&o trazida pela
Internet se anula face ao volume excessivo de curriculos que sao
recebidos e & impossibilidade de trabalhar bem com eles. O
recrutamento tem duas dimensdes. A primeira é a da empresa como
todo, uma fung&o comandada pela area de Recursos Humanos. A oufra
¢ a fungéo do gestor. Como real interessado em ter candidatos a ocupar
0S cargos que venham a vagar em sua area, o gestor também deve: a)
colaborar para que o sistema de recrutamento da empresa funcione do
melhor modo; b) adotar seus proprios esquemas de recrutamento, para
suprir as necessidades de sua area, (XAVIER, 2006: 4).

Conforme Xavier (2008), nao é facil encontrar pessoas com o nivel
profissional adequado que possa contribuir direto como o que se precisa e de
uma forma automatica, e o mesmo passe a gerar os lucros que se buscam. As
€mpresas passam por novos desafios, devido o crescimento constante do mundo
atual, mudancas que reflete no mercado de trabalho e no trabalhador.

Esta fase da globalizagdo mais avangada moderna, ou pds-moderna,
Provoca as mudangas que o profissional constantemente tem passado: muda o
mercado; muda o profissional: mudam as estratégias na busca por melhores
profissionais; mudam os profissionais na busca das empresas que oferegam
melhores comodidades, quanto mais muda a sociedade; mudam as necessidades
das empresas, criando novos caminhos nas empresas e novos caminhos no
padréo de profissional.

Uma das formas que as empresas usam na busca de encontrar candidatos
€ a procura de informacdes através dos sites, os anlncios atraem varias pessoas

que colocam seus curriculos com as mais diversas habilidades. As empresas
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tentam atrair com as oportunidades de trabalho com objetivos de selecionarem os
melhores no meio de tantos concorrentes.

Para melhor selecionar os candidatos nas empresas tem duas grandes
ferramentas, na hora da tomada de decisdo, primeiro, o departamento dos
recursos humanos, segundo o gestor que é o principal na decisdo final do

candidato. Quando seleciona o melhor candidato, o resultado é sempre o
crescimento da empresa.

)00 C ‘ ‘ ‘ OO0
Q0000000000000 0IJ00000O0A00ANVOV0V0V0IOV0O00V0O0O0O0O00VO0OO000O




] ‘ QOO0
1 XoJo Xo JoXo X0 Xo Xo Xo Xo Jo Ne Xo N6 Xo Ro Xo Ko X6 Xo Ro Fo X No Jo No Jo J¢ ¢ Xo J¢ Jo Jo Jo Jo Jo Xo Jo o Ko ¢ Ro Xo No Jo |

27

2 RECRUTAMENTO E SELECAO NO AMBIENTE

ORGANIZACIONAL
2.1 CARACTERISTICAS COMUNS NO RECRUTAMENTO DAS EMPRESAS.

O crescimento que todas as empresas passam néo é nada mais do que um
reflexo das necessidades que surgem na sociedade. As empresas s6 procuram
fazer investimentos onde ha certeza que estas necessidades serao supridas ou

pelos amenizadas. Estes propésitos sdo o que a sociedade busca e sempre esta
a procura.

As transformacées que as sociedades passam constantemente de certa
forma tem obrigado os gestores a pensarem em formas novas de crescer o
atendimento de suas empresas com propésito de atingir o maior ntimero possivel
de consumidores, atendendo com melhor qualidade e oferecendo o produto que o

que se enquadra no que consumidor precisa, ou seja, aquilo que ele deseja

dando solugdes novas para todos os problemas que surgem no mercado.
(JUNIOR, 2012:10), confirma esta ideia quando diz:

A sociedade brasileira vem se transformando no intimo de sua cultura.
Consequentemente crencas e valores estdo diferentes, um pouco em
sua esséncia, muito em sua operacionalizagdo, e estario mais ainda
com o rapido passar do tempo E claro que existe uma diferenca sensivel
na velocidade dessas mutacdes, em cada uma das varias classes
sociais, em cada regigo geografica e também nos diversos setores
econdmicos. Mas sua existéncia & inegavel. A empresa, por ser um
sistema social organizado, sofre intensamente o impacto de tais
mudangas dos valores da comunidade, na medida em que os seus
recursos humanos s&o individuos da comunidade, e por mais
“socializados” que possam estar sendo - por normas, rotinas,
regulamentos internos, etc. ~ apresentam no trabalho, nas relagdes com

as chefias e com subordinados, sinais claros do novo sistema de valores.
Eis o grande desafio.

Considerando as palavras do autor, ele corrobora o conceito de que as
empresas se obrigam a mudar devidos as mudancas da sociedade, seus
costumes e tradigBes sado identificagdo de um povo que de uma forma direta ou
indiretamente contribui com as transformagdes das mesmas.

As empresas, por ser um sistema social organizado, sofrem intensamente
0 impacto de tais mudangas dos valores da comunidade. Este novo sistema de

valores é refletido na sociedade, passando a ser uma identificacdo das empresas,
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fazendo surgir uma nova légica de planejamento conforme a realidade do local
onde se instalam ou simplesmente onde atendem.

Portanto, compreende-se que estes fatores transformadores da sociedade

abrem uma margem para as empresas selecionar e recrutar profissionais que
sigam os padroes e politicas das empresas e que também tenham a cara de um
Povo, que represente os valores de uma comunidade, com suas peculiaridades.
Entende-se também que esta € a nova cara das empresas que acreditam nas
mudancas, sempre com suas particularidades atipicas em foco.

O recrutamento passa a ter uma nova cara quanto & realidade que se
transforma, esporadicamente, de forma paulatina ou bem acelerada. As empresas
precisam estar sempre com informagbes precisas e antenadas a estes fatos,
porque todo este processo fara com que a estrutura das empresas procure

caminhos que apresente resultados a curto e longo prazo. Com estes fatores

declara Chiavenato (1999:34) que “as técnicas de recrutamento sio os métodos

através dos quais a organizagdo divulga a existéncia de uma oportunidade de

trabalho junto as fontes de recursos humano mais adequado”. O que vai definir as

técnicas s&o as fontes de recrutamento e as qualificacdes.
Nota-se com as declaragdes do autor, que todo este processo, que s&o as
mudangas da sociedade refletido nas empresas briga-as a pensar como os

consumidores, o que facilita no relacionamento, aproximando empresas e

consumidor e para isso, elas tendem a buscar mao-de-obra, através da

informag&o que existem disponiveis cargos e trabalhos. Deste processo, o que vai
determinar o trabalhador com qualificagdo e que tenha uma identidade S840 0s
setores de recrutamento.

Depois de uma selecso minuciosa de pessoas, pode-se concluir que, quem

se enquadra na politica das empresas, vai estar apto para levar a identidade de
Uma empresa, através do seuy trabalho, tera um crescimento estrategico

aumentando seu poder de influencia diante do mercado que esta em constantes
transformacées.
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A busca das empresas em recrutar e selecionar individuos para assumir

diretamente cargos, requer alguns passos, este trajeto é caracterizado nos

padrées de analises quanto as diregdes que irdo seguir sem afetar sua politica de
crescimento, em relacdo ao mercado e principal que s&o os seus lucros.

E fundamental queé as empresas estejam alicercadas em uma pratica
objetiva que lhe dara condi¢bes de uma forma ldgica determinante na buscar e

escolha do melhor. Para isso, o gestor precisa ter lideranga e ser determinando

quanto ao processo de encontrar o profissional adequado com base nas

estratégias das empresas que neste caso sao cinco aspectos apresentado por
Xavier (2006).

Adesé&o - Ela precisa que cada um compreenda o que esta acontecendo
e aceite as mudangas que ela precisa realizar, isto &, precisa que haja
ades&o as suas politicas e estratégias. Dire¢do — Precisa ainda que as
pessoas dirijam seus esforcos e talentos para os alvos certos, ou seja,
que todos visem os mesmos objetivos, haja um alinhamento estratégico
adequado. Empenho — Maiores desafios demandam mais empenho das
pessoas, que elas realmente “vistam a camisa” e ajudem a empresa a
lidar com as dificuldades. Eficiéncia — As pessoas estdo sendo
chamadas a aprender coisas novas — de modo rapido — para manter
niveis de eficiéncia condizentes com as exigéncias do mercado.

Inovagdo - Por fim, a empresa precisa de ideias, solugbes alternativas,
sugestdes de melhora. (XAVIER, 2008:1 1).

Estes cinco aspectos citados pelo autor sdo caminhos que equilibram as
decisbes dos gestores na tomada de decis&o para as empresas, nota-se com
isso, que estes fundamentos, mesmo ndo sendo seguidos de uma forma
extremista pelas empresas, estes passos sao indicadores do que é melhor para
fazer quando a compreensao do mercado, esforgos, empenho e a eficiéncia. As
instituictes precisam de ideias e solugdes na busca de novos clientes.

Estas escolhas, por mais que sejam as mais corretas possiveis, nao
deixam de ser uma acdo que precise passar por observagdes, ou seja,
acompanhar o investimento que se apostou. Isso cria algumas lacunas que com
passar do tempo precisam ser preenchidas com mao de obra qualificada, tudo
que as empresas t€m no processo de selecdo, recrutamento e a analise curricular

elaborada com propésitos e fins definidos, que € o crescimento e expansao das
empresas.
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E imprescindivel e notavel que as empresas precisam ter uma maneira de
olhar esta situacdo de mudangas no mercado e usar um padréo de cronograma,
que contribua com os seus projetos e metas e que acima de tudo passe
apresentar um resultado quando a ideia & mudangas no quadro de funcionarios,
isso de uma forma mais clara é a busca pelo novo colaborador.

Para contratar um novo candidato, no é acaso, as empresas nao querem
investir sem propésito, principalmente, sem um porque do que se buscam, elas
precisam ou necessitam urgentemente de alguém, para isso quando as vagas de
trabalho nestas instituicses surgem percebe-se algumas questoes.

Muitas empresas tentam aproveitar a competitividade em varios aspectos,
para poder concorrer e obter melhor, o que estd em jogo é o lucro, logo se
compreende que precisam estudar o mercador e decidir certo, o que for ideal.

Entdo as empresas, primeiro fazem divulgagées dos postos de trabalho

internamente, dando margem para escolhas internas, para saber quais os

candidatos estdo a altura do cargo que irdo exercer, porém um recrutamento
interno apresenta vantagens e desvantagens.

Vantagens: mais econémico para a organizag&o, mais rapido, apresenta
maior indice de validade e de seguranca, € uma fonte poderosa de
motivacdo para os empregados, aproveita os investimentos da
organizac&o em treinamento do pessoal e desenvolve um sadio espirito
de competigdo entre o pessoal. Desvantagens: pode gerar um conflito
de interesses, exige que os novos empregados tenham condigdes de
potencial de desenvoivimento, para poderem ser promovidos e ndo pode

ser feito em termos globais dentro da organizag&o. (ARAUJO & DIAS,
2008: 4,5).

Segundo os autores, o recrutamento interno € uma caracteristica comum
das empresas no processo de preenchimentos de vagas, porém esta forma de
recrutamento € uma maneira de economia, porém sdo cheios de conflitos
interpessoais, interesses proprios entre colaboradores que ja prestam servico a
um bom tempo e querem lutar pelos cargos de maior responsabilidade, mas o que
entra € jogo nédo é o querer do colaborador, mas sim, sua capacidade diante dos
seus lideres e seus colegas de trabalho, por esta razdo a procura por novas
opgoes ¢ inevitavel.

Quando internamente uma empresa n&o consegue preencher as vagas
disponiveis, na buscar por profissionais empregados e desempregados de outras
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instancias, passam-se apresentar outra caracteristica que é a busca externa.
Nesta procura externa, o uso dos meios disponiveis, os meios s&0 os mais
diversos, formas de comunicagdo com fins e metas pré-determinados, o que
resulta em um ndmero exagerados de curriculos para se analisar e fazer
comparagbes entre os melhores.

Uma caracteristica que passou a ser comum pelas empresas na busca de
novos profissionais, € o espaco que nos sites esta aberto para todos. As
empresas recebem um nlimero monstruoso de curriculos enviados por pessoas
na esperanga de conseguir um bom trabalho. Neste caso, como o sistema é mais
eficaz, acelera o recebimento e andlises destes curriculos. O nimero de
concorrentes normalmente é sempre a cima do esperado, ou seja, ultrapassar as
eXpectativas estipulado, pelas empresas.

Com um ndmero de pessoas concorrendo as vagas, cresce a possibilidade
das empresas fazerem uma escolha mais correta € com maior precisdo dos
candidatos, logo esta busca por mao de obra passa a ser mista, ou seja, busca de
profissionais promissores na instancia interna, externa e mista.

2.2 SELECAO DE PROFISSIONAIS NAS EMPRESAS DO PARA,

O estado do Par4 é o segundo maior do Brasil, registrando um crescimento
populacional acelerado e cada dia maior, principalmente com a fase que vem
passando nos Ultimos anos diante das transformagdes atuais e dos investimentos
continuamente crescentes.

Atualmente, segundo o Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica —
IBGE (2010), a populagao do estado do Para € de 7.581,051. O estado tem um
nimero de 144 municipios. Todos os dias o estado recebe imigrantes de outros
estados inclusive de outros paises. Estes imigrantes mudam com a esperancga de
melhorar sua renda, visto que acreditam nas transformagdes que o estado vem
passando as quais sdo cruciais para os habitantes e imigrantes. Para os que tém
qualificagdo profissional, a ideia promissora é mais consistente e real, ou seja,

independentes de habitantes ou imigrantes o que esta em jogo é sua qualificagdo

€ preparo profissional, quanto melhor qualificado, sua condicdo de estar
empregado nesta fase cresce.
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O mercado de trabalho na regido tem se aquecido. Os investidores de

varios setores tém implantado suas empresas, assim passam a buscar

profissionais que entendam as caracteristicas do estado, se identificando com o
Povo se torna mais clara e facil o resultado dos investimentos.

Vérias sdo as empresas que sempre estéo procurando atender a cada dia
Novos consumidores, levando mais produtos ou vendo as reagoes disponiveis e
oferecendo o que este mercado precisa.

O governo do Para tem programas de incentivos respaldados na

Constituicao, com base na perspectiva destas transformagédes econémicas que

tem envolvido todo o estado, é que a Secretaria de Estado de Desenvolvimento
Ciéncia e Tecnologia (SEDECT, 2006) declara que:

A Politica de Incentivos do Estado do Para esta fundamentada na Lei n°

de 2002 e regulamentada pelo Decreto n°

2002. Szo também adotados tratamentos
especificos, em fungdo da atividade produtiva dos empreendimentos, por

intermédio dos seguintes dispositivos legais: Industria em Geral. Lei n°
6.913, de 03 de outubro de 2006, regulamentada pelo Decreto n° 2.490,
de 06 de outubro de 2006. Art. 1° O tratamento tributario aplicavel as
indUstrias em geral instaladas em territério paraense tem como objetivo a
consolidag&o do desenvolvimento socioecondmico de forma competitiva

& ecologicamente sustentavel, bem como de propiciar a verticalizag&o da
economia no Estado do Para.

Fica evidente, no decreto estadual, que os incentivos para a implantacdo
de empresas no estado & fundamental para sey crescimento, a consolidagao
destas empresas neste territrio precisam estar devidamente respaldadas, para
poder assim gerar renda para o estado, criar competitividade entre as empresas,
gerar empregdos, selecionar e classificar individuos.

Em todo Brasil este processo € comum e no estado do Para pela sua
diversidade territorial ngo & diferente. Todos os dias as empresas estéo a procura
de novos candidatos, e todo o crescimento da regido esta ligado diretamente com
esta nova demanda de trabalho.

O que fica evidente neste processo de caracterizagdo das empresas diante

da procura dos melhores & a lei da oferta e da procura, que cresce

constantemente no estado do Para, compreende-se esta fase esta diretamente

ligada as mudangas que estdo ocorrendo em todos dos setores do estado, Junior
(2012) corrobora esta ideia quando diz:
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O mercado de trabalho significa vagas disponiveis pela empresas. Ele
esta em constante flutuagso, ou seja, sempre estdo dependendo da leij
de oferta e da procura. Em situag@o de oferta o mercado se comporta da
seguinte forma: Excessiva quantidade de vagas; Competicdo entre
empresas por melhores candidatos; Reducdo das exigéncias aos
candidatos nos processos seletivos; Intensificacdo dos investimentos em
treinamentos; Intensificagdo em beneficios sociais. Em situagdo de
procura o mercado se comporta da seguinte forma: Insuficiente
quantidade de vagas; Falta de competigéo entre empresas por melhores
candidatos; Aumento das exigéncias aos candidatos nos processos
seletivos; Reducdo dos investimentos em treinamentos; Redugdo ou
congelamento dos beneficios sociais. (JUNIOR, 2012:12).

Considerando as palavras do autor, percebe-se que, no geral, as empresas

sempre estdo de acordo com a lei da procura e oferta, deste pressuposto surgem
as necessidades e as respostas para os investimentos que se pretende fazer. Os
momentos que o mercado de trabalho da regido passa faz toda diferenga quanto
a agao de recrutar e selecionar pessoas porque estéo ligados diretamente com a
demanda e com as propostas de émprego que surgem continuamente.

Este padrdo de comportamento das empresas vem criando um novo
processo proposto no o que se observa no desenvolvimento regional, o estado do
Para & continental e é evidente a grande demanda de oferta e da procura de
empregos. Como foram mencionadas anteriormente, as propostas surgem das
necessidades e com o crescimento acelerado da regido isso se evidéncia nos
investimentos para as cidades e na procura de candidatos por cursinhos e a
qualificagéo que é evidente nas instituicdes de ensino basico pelas pessoas que
pararam de estudar e mais ainda no ensino superior.

Portanto, entende-se que o processo de recrutamento e selegdo de
profissionais das empresas estabilizadas no estado do Pard estd ligado
diretamente ao crescimento que o estado vem passando diante dos investimentos
atuais, como consequéncia atraindo uma grande imigracdo de profissionais

preparados. A maior evidéncia de crescimento sdo as transformagdes visiveis em
varias cidades do estado.
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2.3 EMPRESAS E PROFISSIONAIS NA CIDADE DE ITAITUBA

A cidade de ltaituba tem passado por um crescimento impressionante nos
ultimos anos e a consequéncia disso ¢ a atracdo de investidores de todos os
cantos. O que esta acontecendo com a cidade, tem gerado beneficios, que com
passar do tempo ela se estabiliza, mais enquanto esta estabilidade nao se
concretiza ao ponto de equilibrio, percebem-se os investimentos em todos os
lados da cidade, principalmente nas empresas de construgées.

E notavel esta nova fase da cidade, que fez com que disparasse o
crescimento populacional, inclusive ltaituba, segundo IBGE (2010) existe um total
de 100 (Cem mil) habitantes, da zona urbana e rural, um crescimento normal,
mais é notavel que com os investimentos na cidade esta realidade mudarg de
uma forma crescente, tudo isso, devido os investimentos de curto e longo prazo.

Ha uma previsdo de uma demanda de mais 130 (cento e trinta) mil
pessoas, que possivelmente ocorrera nos periodos de investimentos diretos

dentro da cidade e nas cidades proximas. Investimentos nas barragens que aos

poucos vai se concretizando, como iméveis, infraestrutura, organizacéo de

transito, atendimentos nas lojas e redes de supermercados e varias outras areas.
Para receber todas estas mudancgas os érgéés publicos terdo que ter uma politica
de atendimento para todos, moradores e pessoas que imigrarao para a cidade por
conta dos investimentos que tem sido o foco atualmente.

Com todas estas transformagées que a cidade vem passando, com as
mudangas do cotidiano, e uma previséo de tantas pessoas que imigraréo para
cidade, os investimentos em cursinho que se percebe em alguns pontos da
cidade, sao todos fatores primordiais na visdo dos empresarios.

Continuamente, o mercado de Itaituba esta aquecido para investimentos
em todos os setores, das mais simples das funcgées a mais complexa. Portanto, o
pensamento neste momento &, quanto mais investir, mais mao-de-obra a cidade
tera. A razdo é simples as transformacgdes que a cidade passa tem obrigado um
nimero de jovens e pessoas que atrasaram o processo de aprendizado a buscar

qualificagdes técnica em varios setores, por entender que isso é um fator principal
no desenvolvimento deste processo.
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Um dos setores que tem se tornado grande e desafiador para crescimento
do pais € o das clinicas. A procura de profissionais do setor em geral salide ou

estética tem crescido e isso tem levado as empresas a procurarem profissionais
que estao praticamente escassos.

O crescimento das clinicas no pais € tdo grande que o MINISTERIO DA
SAUDE criou uma cartilha em 2009 que atendesse esta demanda tanto em

ampliagdo das clinicas como na qualidade do atendente do cliente e na
qualificacdo do profissional.

Neste contexto, a proposta da Clinica Ampliada busca se constituir numa
ferramenta de articulagdo e inclusdo dos diferentes enfoques e
disciplinas. A Clinica Ampliada reconhece que, em um dado momento e
situac&o singular, pode existir uma predominancia, uma escolha, ou a
emergéncia de um enfoque ou de um tema, sem que isso signifique a
negagao de outros enfoques e possibilidades de ag&o. Outro aspecto diz
respeito & urgente necessidade de compartilhamento com os usuarios
dos diagndsticos e condutas em salde, tanto individual guanto
coletivamente. Quanto mais longo for o seguimento do tratamento e
maior a necessidade de participagéo e adesio do sujeito no seu projeto
terapéutico, maior sera o desafio de lidar com o usuario enquanto suijeito,
buscando sua participagéo e autonomia em seu projeto terapéutico. No
plano hospitalar, a fragilidade causada pela doenga, pelo afastamento do

ambiente familiar, requer uma ateng&o ainda maior da equipe ao usuario.
(PASCHE, 2009: 10).

E evidente que as exigéncias de profissionais, crescam na medida do
tempo, o governo ao langa uma cartilha mostrando a importancia da ampliagdo
das clinicas no pais evidéncia uma cobranga maior dos donos das clinicas quanto
ao atendimento do publico, consequentemente os donos de clinica vao procura o
melhor que mercado dos novos profissionais vai oferece e assim selecionar 0s
melhores para que os problemas que possam ocorrer no futuro sejam evitados.

Portanto, entendemos que a medida que as mudancas ocorram, as
exigéncias se tornam mais ampliadas, isso acontece em um momento em que, o
pais & focalizado pelo mundo e os efeitos disso é crescimento em varias cidades
do Brasil, inclusive na cidade de Itaituba queé aos poucos tem chamado atengso
de investidores e seu crescimento & notavel, a exigéncia do mercado de trabalho
torna-se maior, e ainda dentro desta perspectiva se encontra uma empresa que
cresce a cada dia que é a Clinica Naturalissima.
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3 RECURSOS HUMANOS NA CLINICA NATURALISSIMA: Analise
dos dados na Empresa.

3.1 HISTORICO DA EMPRESA E SUA MISSAO

A Clinica Naturalissima nasceu na cidade de ltaituba, mais precisamente em
Margo de 2000, sob a gestao da profissional em Estética Funcional, a Senhora
Desiré Turra Ramires, que a eépoca residia na 32 rua da Cidade Alta, entre as
Travessas 15 de agosto e Justo Chermont , em Itaituba-Para.

A senhora Desiré Turra Ramires percebendo a necessidade de oferecer um
servico diferenciado para a sociedade, algo que contribuisse com a qualidade de
vida do cidadé&o resolveu investir na Clinica Naturalissima e ofereceu servicos de
massagens para seus clientes, tendo como resultado principal o bem estar de
todos, dando o equilibrio entre beleza e saude que s&o pontos fundamentais para
se viver com auto estima.

Com um ano de funcionamento da empresa, foi preciso mudancas e,
urgentemente, a empresa depois de um tempo de atendimento na 32 Rua da
cidade alta mudou de enderego, passando a receber seus clientes na Travessa
15 de agosto, mais precisamente em frente & prefeitura nos autos de uma casa
onde funcionava a Natura. Seu atendimento era feito dentro de um quarto. Mesmo
atendendo no novo enderego, D. Desiré Turra Ramires continuou atendendo em
seu antigo endereco.

No ano de 2004, a Clinica Naturalissima ganhou mais peso no seu
atendimento e novamente precisou ser ampliada. Neste periodo, o atendimento
de D. Desiré Turra Ramires era especificamente com massagem. Fazia Estética
corporal e facial; ela recebia a ajuda da técnica em enfermagem, a senhora
Lindalva da S. Costa, que entrou com o atendimento para auxiliar o Dr Paulo
Marcio, um Médico Esteticista que nesta época atendia uma vez por més. A
técnica de Enfermagem, além de sua fung&o basica também atendia com
Massoterapia, Massagem e Drenagem Enfatica.

Entre o ano de 2005 e 2006, a empresa, com seu continuo crescimento,
mudou para a 42 Rua da cidade alta, entre as travessas Justo Chermont e 15 de

Agosto, em frente 3 empresa de venda de materiais de construgdo “A




TN

)OO0OO0O00000000000000V0O0VO00A0O00OLLO0V0O0V0OV0OO0OO0O0CV0OLOO0OV0O0VO

37

Construferro”. Nesta época, por problemas particulares, houve a necessidade de
vender a empresa. Entra em cena o senhor Marcelo Cajado Neves que era cliente
da empresa e por perceber o crescimento constante da mesma resolvey investir e
comprar a Clinica Naturalissima.

Depois de um ano de funcionamento na 4% rua da cidade alta, mais uma vez a

empresa resolveu investir em mais um predio, agora com melhores acomodagdes
para o atendimento a seus clientes. O novo enderego agora era na travessa
Justo Chermont, entre a Rua Nova de SantAna e a Rua Doutor Hugo de

Mendonga, mais precisamente em frente & DELEGACIA DO MINISTERIO DO
TRABALHO.

Atualmente, a empresa tem objetivos ousados de crescimento com uma visdo

ampla para o ano de 2014. A missdo da empresa € “promover o Equilibrio,

qualidade de vida e a autoestima através de tratamentos e terapias de bem
Estéticas e clinica” missao que busca oferecer

-estar,

“‘Saude e o completo bem-estar
fisico, mental e espiritual’. A Naturalissima SPA foi concebida no ano de 2009

partindo-se do principio segundo o qual todo ser humano busca o seu ponto de
equilibrio e sua paz interior. Essa busca inicia-se ao nascermos e nos acompanha
por toda a vida. Quando nos dedicamos, por momento que seja, a ndés mesmos,

cuidando da nossa beleza e do nosso bem-estar, estamos trilhando o caminho
certo, estamos em busca deste equilibrio.

3.2 DESCRICAO DO CAMPO DA PESQUISA.

A Empresa Naturalissima esta localizada na Travessa Justo Chermont

nimero 137, Centro ltaituba — Para. A empresa tem uma estrutura fisica formada
por:

1 - Recepcao

1 - Laboratério

1 - Consultério Odontoldgico

1 — Laboratério de Analises Clinicas.
1 — Sala de Consultorio.

1 — Sala de Esterilizacao.
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1~ Sala de Coleta.
1 - Sala de Hidromassagem.

2 - Banheiros, um para funcionarios e outro para os clientes.
1 - Cozinha.

1 — Almoxarifado.
1~ Sauna.

O seu quadro de colaboradores & formado por 7 Funcionarios. Destes
colaboradores 04 sao fixos da empresa e os outros 03 s&o terceirizados. O
Proprietario da empresa: Marcelo Cajado Neves. A Gerente, Lindalva Costa. As
Recepcionistas: Amanda Priscila da Silva Costa e Marina Aratjo. A Responsavel
pelo Laboratério (Ednalva Rufino Moura).

A empresa recebe servigo terceirizado, das seguintes prestadoras de
servicos:

1 — Massoterapeuta Maria Nunes e Katia Cristina Mendes Pacheco
1 - Técnica em Laboratdrio, Vaneia Calistro dos Santos.

1- Estética e Cosmetologista, Desiré Turra Ramires.
1- Implanto dentista , Dr Henrique Renno.

1- Endodentista, Dra Camila Farias Fraga.

1- Urologista, Petrénio Quintelo.

Dermatologista e Médica Estética, Claudia Inés Guagueta Aires

3.3 REPRESENTACAO E ANALISE DOS DADOS DA PESQUISA

E papel das empresas investirem nas cidades que estdo em processo de
crescimento, isso traz renda e gera empregos para todos. Deixar de investir & um
problema de proporgses gigantescas; é ndo perceber esta fase na cidade de
ltaituba; é perder oportunidade de acompanhar o crescimento que a cidade vive
atualmente.

Para melhor compreender o papel das empresas que tanto contribuem com
0 crescimento da cidade de ltaituba e o valor da Clinica de Estética Naturalissima

nesta nova fase de crescimento da cidade & que o tipo de estudo adotado para
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esta abordagem é qualitativo e descritivo, sendo que a metodologia & histérica,
critica e social, baseada em uma pesquisa bibliografica, informativa, em que
foram usados questionarios com entrevistas abertas, fechadas e observagdes no
ambiente. A pesquisa sera voltada especificamente para o processo de
recrutamento de pessoal desta da empresa.

A presente monografia, com o objetivo de compreender o funcionamento
do processo de Recrutamento e Sele¢do de Pessoal da Clinica Naturalissima,
coloca em foco as particularidades deste processo, apontando os desafios do
processo de recrutamento e selegcdo de pessoal na empresa, identificando quais
0s meios e técnicas utilizadas pelo Setor de Recursos Humanos da empresa na
realizagdo de recrutamento e selegao de pessoal e por fim verificar se existem
formas diferenciadas de recrutamento e seleg&o especifica a serem aplicadas no
seguimento de clinica de estética.

E um processo de aprendizagem que, passo a passo se inicia na
construgéo efetiva de um protocolo de informagges, pois para o tema tratado aqui
foi necessario fazer uma pesquisa bibliografica do tema apontado. Essa pesquisa
auxiliou na escolha de um método apropriado, assim como num conhecimento
das varidveis e na autenticidade.

Foram realizadas visitas na Clinica Naturalissima para contactar a diregdo
da empresa e pedir autorizag&o para realizar as entrevistas com os proprietarios e
clientes. Depois da permissao concedida, foi conversado com a administracéo da
empresa e com clientes que foram atendidos pela Clinica. Foi apresentado o
projeto de pesquisa e monografia informando para o proprietario um documento
escrito sobre a trajetéria da empresa na cidade de ltaituba.

No projeto foi ressaltada a importancia de uma clinica de estética para a
populagdo da cidade, informagdes que ficardo disponiveis para outros
académicos, e sera um documento usado futuramente por outros.

O projeto iniciou com visitas a Clinica Naturalissima no dia 10 de margo de
2011, e no dia 24 de margo 2010 as 10: 30 horas, com entrevistas ao proprietario
do estabelecimento

A elaboragdo dos questionarios constituiu um passo importante no
planejamento desta pesquisa. Uma vez especificada a natureza desse projeto,
expoe-se os resultados dos objetivos tracados para serem apresentados. Os
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questionarios aplicados traduzem as informagdes que alcangamos, uma vez que
0 conjunto de questdes especificas tém condicdes de responder aos objetivos da

pesquisa. O publico alvo sdo todos os clientes e o proprietario da empresa aqui
estudada.

3.4 ANALISE DOS DADOS.

Para melhor entender como se da o processo de recrutamento de
profissionais na empresa Naturalissima na busca de novos profissionais para
assumir as responsabilidades e cargos na empresa, foi elaborado um questionario
para a Gerente da empresa e para os funcionarios. Este questionario visa
compreender o perfil deste profissional que atua nesta area. A fim de melhor

entender a visdo da empresa quanto a este processo foj feita a primeira pergunta
para a gerente da empresa, a senhora Lindalva Costa.

3.4.1 Entrevista com a gerente da empresa

Entrevista realizada na empresa Naturalissima com a gerente da empresa
no dia 16 de outubro de 2013, as 16: 00 horas, conforme abaixo expomos:
1 — Quais os principais meios utilizados Para realizagdo do recrutamento de
pessoal?

R. “Através de anglise de curriculo, em seguida a selegdo dos mais

qualificados, entrevista dos selecionados e por fim um periodo de

acompanhamento deste selecionado, ou seja, periodo probatdrio”.
2 - Quem, na empresa, & responsavel pela selecéo de pessoal?
R. As contratagées estéo diretamente ligadas ao proprietario da empresa.

3 ~ Dentro do processo de selegdo quais os conhecimentos e habilidades sao
observados?

R. Os critérios béasicos usado séo atividades, ética, pontualidade.
4 - Na selegzo de pessoal sdo apresentadas as normas da empresa?

R. Sim, este é ponto fundamental que o classificado precisa para se
enquadrar no perfil politico da empresa.
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4 - A empresa possui e divulga seu plano de cargos e carreiras aos

colaboradores e candidatos?

R. Sim. Estas informagbes sdo fundamentais para a carreira do

colaborador.
5 — A experiéncia na area de pretens&o ao cargo é observada ou a empresa
prefere formar seus colaboradores?
R. A empresa forma seus colaboradores, porém a experiéncia facilita, para
haver uma adaptagéo dentro das normas da empresa.
6

— A empresa realiza treinamento especificamente com os colaboradores?
R. Sim. Estes treinamentos séo essernciais no crescimento profissional do
individuo.
7 — Os aspectos culturais dos candidatos sao observados na sele¢do para
verificar uma adequaczo & cultura da empresa?

R. Sim. Mas isso ndo é relevante. Importa que o candidato seja um bom
profissional.

Com base nas respostas da gerente da empresa verifica-se que o processo
de recrutamento e seleczo de pessoal para atuar na organizagéo ocorre através
de analise de curriculo, em seguida a selegdo dos mais qualificados, com
entrevista dos selecionados e, por fim, um periodo de acompanhamento deste
selecionado, ou seja um periodo probatério. A gerente afirma que as
contratagdes estdo dlretamente ligadas ao proprietario da empresa e os critérios
basicos usados s&o: atividades, ética e pontualidade. Sobre o plano de cargos e
salarios a entrevistada afirma que este é ponto fundamental em que o classificado
precisa se enquadrar no perfil politico da empresa. A organizagdo forma seus
colaboradores, porém a experiéncia facilita, para haver uma adaptacao dentro das
Suas normas. A respeito de treinamentos, segundo a entrevistada, eles sao
essenciais no crescimento profissional do individuo. Questionada sobre a
influéncia da cultura do candidato, a gerente respondeu afirmativamente,

entretanto, considera que isso nao é relevante. Importa que o candidato seja um
bom profissional.
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3.4.2 Entrevista com os colaboradores da empresa.

Quanto ao questionario aplicado aos colaboradores da empresa
Naturalissima, no dia 16 de outubro de 2013, as 16:00hs, somente foram
recebidos no dia 18 de outubro, as 16:00hs. O questionario era formado por 12
perguntas, sendo que 3 perguntas eram fechadas e 9 abertas.

A primeira pergunta fez mengédo a sexualidade dos candidatos. Todos os
candidatos entrevistados eram mulheres, isso prova que o segmento de beleza no
caso da empresa atrai exclusivamente mulheres. A segunda pergunta tem o
propdsito de descobrir a média de idade dos candidatos. Qual sua faixa etaria,
variando de 25 a 30, de 18 a 24, de 35 a 40 ou acima de 41 anos, isto
representado no grafico n° 1.

Grafico 1 — Qual a sua faixa etaria?

Faixa etaria dos colaboradores

50% a cima
25% entre 25 de 41 anos

e 30 anos

25% entre 18
e 24anos

Fonte: Dados da pesquisa, 2014.

Continuando a entrevista, foi realizada a terceira pergunta, que esta
relacionada ao grau de escolaridade dos colaboradores da empresa as vagas de
trabalho.
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Grafico 2 — Qual seu grau de escolaridade?

ERSto-SHperor

Completo

Ensine-Medio—
—Completo-

Fonte: Dados da pesquisa, 2014.

Ensino Superior

Incompleto
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Conforme o grafico 2, fica evidente que a procura de emprego pelos

diferentes graus de escolaridade € comum, mas no caso de trabalho que exige

mais do candidato é automatico o nimero de profissionais com uma qualificacao

escolar maior. Isto porque, atualmente, na cidade de ltaituba, os que possuem

ensino superior lutam por um espaco melhor no mercado de trabalho e sua

qualificagédo é fundamental no processo de selegdo. Embora os profissionais que

sao recrutados ainda sejam os indicados pela politica da empresa e nao pela

competéncia e experiéncia profissional. A quarta pergunta esta relacionada ao

tempo de servigo da colaboradora na empresa.

Grafico 3 — Tempo de servigo

TEMPO DE SERVICO NA EMPRESA

7 0,
25% 1 ANO DE Seaed s s AROE 50% MAIS DE

SEGE DE SERVICOS 8 ANOS

Fonte: Dados da pesquisa, 2014.
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A quinta pergunta sobre o ingresso na empresa foi por meio de qué?
Grafico 4 — Seu ingresso na empresa.

SEUINGRESSO NA EMPRESA FOI POR MEIO DE QUé?

25% Historico

/ Profissional

50% Outras\\
meios

e s DB LORVITE
da Empresa

Fonte: Dados da pesquisa, 2014.

Continuando a entrevista foi feita a sexta pergunta: Vocé foi recrutado por
meio de qual técnica para o cargo atual que ocupa? No geral, todos os
entrevistados informaram que passaram pelo mesmo processo avaliativo da
empresa, que neste caso foi a entrevista e uma avaliagdo do desempenho. O
processo de chamada pode ser diferenciado entre os candidatos, seja por
curriculo, seja por histérico profissional seja pela amizade e conhecimento,
recrutamento interno ou externo, mas o que ndo muda é o processo avaliativo da
empresa, entrevista e avaliagcdo para medir a capacidade do individuo quanto a
sua capacidade e responsabilidade que exercera.

Dando prosseguimento a entrevista foi feita a sétima pergunta. A empresa
oferece treinamento para a capacitagdo e formagédo dos funcionarios? Todos
disseram que sim. Fica evidente nesta resposta, que o desenvolvimento e
crescimento da empresa estao relacionado diretamente a qualificacéo profissional
de seus colaboradores. Logo todos procuram fazer cursos e a empresa sempre
procura reciclar os conhecimentos dos seus membros através palestras,

treinamentos, seminarios, cursos, somente assim o funcionario poder exercer
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uma atividade com maior seguranca. Profissional qualificado o resultado est4 no
crescimento da empresa.

Todos os entrevistados ainda confirmaram que o treinamento oferecido &
suficiente para que haja um bom desempenho em seu trabalho na organizagéo.
Também todos confirmaram que o desenvolvimento pessoal na organizacdo esta
infrinsecamente ligado ao bom processo de selegéo pela qual todos passaram,
logo as técnicas de recrutamento como requisito exigido para os colaboradores &
fundamental no processo de contratagdo do candidato e no préximo passo
qualificagéo profissional.

Por fim, a oitava e dltima pergunta: como vocé avalia a eficacia das
técnicas de recrutamento e selecéo utilizados pela organizacdo? Todos disseram
que € excelente. A resposta s6 comprova o crescimento e equilibrio da empresa
através dos seus métodos de recrutamento, seja externo, interno ou misto,
deixando bem claro que uma empresa que toma as decisdes corretas na

contratagdo de um novo colaborador tem chances de crescer e ser referéntia no
mercado de trabalho. -

e
Pid

3.5 SUGESTOES DE MELHORIA.

Embora a empresa Naturalissima realize Recrutamento e Selegcdo de forma
adequada, sugere-se que seja implantado um Setor de Recursos Humanos na
organizagdo, visando demonstrar transparéncia do processo de recrutamento e
selegdo, além de instalar um programa informatizado de colaboradores com as
devidas qualificagdes de atualizagéo, aperfeicoamento e treinamento constante,

inclusive com promogao e estimulo para realizar o trabalho com mais entusiasmo
e eficiéncia.
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CONSIDERAGOES FINAIS.

Este trabalho buscou demonstrar como é realizado o processo de
recrutamento e selecdao da Clinica Naturalissima no Municipio de Itaituba.
Percebe-se que existe uma maneira padrao para empresas na procura de novos
candidatos.

Quando uma empresa deixa de cumprir qualquer destes padrbes de
recrutamento e selecdo a empresa fica no risco de perde a capacidade de
avaliagdo de possiveis candidatos, sejam internos, externos ou mistos e a
consequéncia disso esta, diretamente ligado e refletido na mao de obra
profissional quando nos lucros que & o foco principal das empresas.

Todas as empresas possuem um padrdo de como recrutar profissionais,
cada uma com suas qualidades e poder de analise, o que fica evidente e obvio
nesta politica de admissao & que apesar de se ter um padréo logico desta fase
cada empresa na escolha de profissionais, todas as empresas no geral tem sua
particularidade quanto a sua politica de admissao de profissionais.

Portanto, o presente trabalho de TCC fez uma analise deste processo de
recrutamento em uma empresa da cidade de ltaituba neste caso a Naturalissima
que trabalha diretamente com a beleza. O estudo analisa de uma forma
sistematica a capacidade de escolher sempre o candidato certo para cumprir com
suas fungdes, todos dentro da politica da empresa.

A pamr dos resultados obtidos na pesquisa foi possivel observar e
compreender que a empresa, para atingir suas metas, terceirizou os trabalhos
que necessitaram, neste caso especificamente méo de obra na area de Estética.
Quanto aos colaboradores da empresa, estes passam por qualificacdo
profissional através de treinamentos, seminarios e cursos, pois quanto maior for o
conhecimento e a habilidade destes, maiores serso os resultados positivos que a
empresara obtera no processo de recrutamento de profissionais.
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QUESTIONARIO EXTERNO

Quais os aspectos de atendimento que vocé valoriza?

Os colaboradores da Clinica ofertam um bom atendimento a seu
ver?

A aparéncia dos colaboradores influencia no atendimento?

Os colaboradores da empresa Naturalissima lhes passam as
informacdes a contento?

Vocé tem suas expectativas alcancadas ao buscar o atendimento
da Clinica Naturalissima?

Os colaboradores da Clinica Naturalissima transmitem um
ambiente  tranquilo a vocé?

Como vocé percebe o relacionamento entre os colaboradores da
Clinica Naturalissima?

55
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QUESTIONARIO INTERNO

Quais os principais meios utilizados para realizacdo do recrutamento de
pessoal?

A empresa possui um método de selecio definido?
Quem na empresa é responsével pela selecdo de pessoal?

Dentro do processo de selegdo quais os conhecimentos e habilidades s3o
observados?

Na selecdo de pessoal a aparéncia do candidato conta ou nio?
Aos candidatos numa sele¢3o s3o apresentados as normas da empresa?

A empresa possui e divulga seu plano de cargos e carreira aos colaboradores
e candidatos?

A experiéncia na drea de pretensdo ao cargo é observada ou a empresa
prefere formar seus colabores?

A empresa realiza treinamento e especificamente com os colaboradores?

Os aspectos culturais dos candidatos s3o observados na selegdo para
verificar uma adequac3o a cultura da empresa?
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QUESTIONARIO INTERNO DOS COLABORADORES.

1 - Sexo:

( ) masculino ( )feminino

2 — Faixa etaria:

()25a30 ()18a24 ()35a40 ( )acimade 41
3 - Escolaridade:

( ) Ensino médio completo

() Ensino Superior incompleto

() Ensino Superior completo

4 - Tempo de servigco na empresa

( ) até umano

( )1a3anos

()4a7anos

( ) mais de 8 anos.

5 — Seu ingresso na empresa foi por meio de:
( ) Histdrico Profissional

( ) Grau de Parentesco

( ) Convite da empres

( )outros...

6 — Vocé foi recrutada por meio de qual técnica para o cargo atual que
ocupa?

( ) Recrutamento interno
( ) Recrutamento externo

7 — A organizagao oferece treinamento para a capacitacdo e formacio dos
funcionarios?

()Sim ( )Nao () as vezes

OJOJCJCJCXCIOTICXCIC O NGO NOXC RO RO NGOG RO NG RO RO NCRCCNCRC RO RO RO 2O RO NG RO NG RO RO XC OO NG RO N NG RO NOT Q)
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8 — Se a resposta da questio da questdo acima foi positiva, quais sio os
meios de capacitagio utilizados?

( ) Palestras

( ) Treinamentos
( ) Seminarios

( ) cursos

( ) Outros

9 — Os treinamentos oferecidos sdo suficientes para que haja um bom
desempenho em seu trabalho na organizagiao?

()Sim ()Nao ( )Asvezes

10 — Vocé acredita que seu desenvolvimento pessoal na organizacdo esta
intrinsicamente ligado ao bom processo de selecdo e treinamento ao qual
vocé passou?

() Sim () Nao () Asvezes

11— Vocé acha viavel as técnicas de recrutamento como requisito para selecdo
de pessoas?

() Sim ()Nao () Asvezes

12 — Como vocé avalia a eficacia das técnicas de recrutamento e sele¢io
utilizadas pela organizaciao?

( ) Bom ( )Ruim () Excelente ( ) Naose aplica




