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RESUMO

Para manter-se no mercado toda empresa necessita de recursos econdmicos,
financeiros e de profissionais que agreguem valor a organizagdo. Portanto este
trabalho tem por finalidade identificar se existe eficiéncia no processo de
recrutamento e selecdo adotado pelos supermercados da cidade de Iconha/ES no
gue tange ao indice de rotatividade (turnover). Para esta analise os dados foram
coletados por meio de questionario aplicado aos gestores das empresas no periodo
de outubro de 2017, os quais revelaram o procedimento adotado para a execucao do
recrutamento e selecdo. Através da pesquisa bibliografica foi possivel analisar de
maneira sucinta a forma mais adequada para este procedimento e a melhor forma
de reter profissionais de qualidade que estejam aptos a assumirem as vagas em
aberto. Por meio desta analise € possivel identificar que para permanecer no
mercado os recrutadores devem estar atento quanto ao percentual de turnover
presente na organizagdo, pois em meio a um cenario de grande competitividade de
acordo com a bibliografia pesquisada, € necessario oferecer servicos de qualidade
retendo bons profissionais, pois estes representam o maior diferencial competitivo de

uma organizagao.

Palavras chave: competitividade, recrutamento, sele¢éo, turnover.

1. INTRODUCAO

Atualmente manter-se no mercado tornou-se um grande desafio para as
organizacdes devido ao acirrado crescimento da competitividade. O ambiente social
e econOmico exige que as organizacfes atuem sob os novos padrdes de qualidade,

produtividade e competitividade.

As empresas estdo buscando e selecionando profissionais que agreguem valor e
possam aumentar sua posicdo no ambiente econdmico. Essas pessoas seréo
responsaveis por trazer o diferencial competitivo por meio de sua capacidade,

criatividade e através do seu potencial de inovacao (Napoli, etc, 2014).

O processo de recrutamento e selecdo tem o objetivo de buscar no mercado de



trabalho os profissionais mais adequados para o preenchimento das vagas, de
acordo com o perfil requerido. Este processo requer uma visdo estratégica das
organizagOes, para poder atrair os profissionais com as competéncias que vao ao

encontro das estratégias e da cultura da organizagédo (Napoli, etc, 2014).

Conforme Lacerda (2005) destaca, quando uma empresa possui seu processo de
recrutamento e selecdo bem estruturados, algumas vantagens podem ser
percebidas, como a reducdo do turnover, aumento da produtividade e qualidade,
baixos investimentos e esforgcos em treinamento, devido a facilidade em aprender as
tarefas do cargo, rapidez no ajustamento e integracdo do novo empregado as novas
funcdes e a cultura da empresa, melhoria do potencial humano, mediante escolha

sistematica dos melhores talentos, e melhoria do nivel das relacées humanas.

Com o passar do tempo, o mercado de trabalho torna-se cada vez mais exigente,
buscando sempre por profissionais capacitados para assumirem 0S cargos
ofertados, fazendo com que estes profissionais possam gerar resultados satisfatorios

para a organizacéao.

Dessa forma o processo de recrutamento e selecdo deve estar focado em formar
equipes eficazes, selecionando pessoas com as habilidades, conhecimentos e

experiéncias necessarias para assumirem determinado cargo.

O bom desempenho da selecdo s6 € alcancado se o recrutamento for feito de forma
eficaz, fazendo com que a rotatividade seja reduzida de maneira consideravelmente
positiva, o que gerard um clima organizacional satisfatério, custos baixos e

consequentemente melhor resultado organizacional e uma boa imagem da empresa.

Portanto o presente trabalho tem por objetivo responder ao questionamento: Existe
eficiéncia no processo de Recrutamento e Sele¢do adotado pelos recrutadores dos
supermercados da cidade de Iconha/ ES no que tange ao indice de turnover dos

colaboradores?

Para responder a este questionamento, esta pesquisa pretende explanar a

metodologia utilizada no processo de recrutamento e selecéo, identificando quais



sdo as maiores dificuldades para a contratacdo de um bom profissional nos cargos
ofertados neste setor. IrA mensurar a importancia do recrutamento e selecdo para
diminuir consideravelmente o indice de turnover, identificar as principais causas e

correlacionar com os métodos de recrutamento e selegéo utilizados.

Assim este trabalho trara resultados para as empresas, permitindo que através dos
dados coletados os gestores responsaveis pelo recrutamento e selecdo possam
tomar medidas corretivas e ainda identificar oportunidades de melhorias continuas,
adequando seu quadro de funcionérios, evitando o alto indice de turnover e

melhorando o desempenho de sua equipe.
2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 Recrutamento e seu conceito

Araujo e Garcia (2009), definem o recrutamento como um processo de identificagdo
e atracdo de um grupo de candidatos, dos quais alguns serdo escolhidos para

posteriormente ser encontrado para a vaga disponivel nas organizagoes.

Recrutamento é o processo de localizar, identificar e atrair candidatos qualificados
(ROBBINS, 2003).

O Recrutamento de pessoal subentende, sempre, o mercado de trabalho. Recrutar
significa chamar, atrair, ir ao encontro de pessoal que possua pelo menos qualidade

minima capaz de atender as necessidades da empresa (FERREIRA, 1999).

Conforme Chiavenato (2006), o recrutamento € um processo que varia de acordo
com cada organizacgdo, e isto esta diretamente ligado ao processo de abertura de
vaga do setor, portanto é permitido ao 6rgao de recrutamento da empresa dar inicio
a este processo, pois nos dias de hoje o setor de RH ainda € visto como staff
(apoio).

De acordo com Chiavenato (2009), Recrutamento é um conjunto de técnicas e
procedimentos com o objetivo de atrair candidatos qualificados, capazes de ocupar

0s cargos e oferecer competéncia para a organiza¢do. E um sistema de informacéo



no qual a organizacdo divulga e oferece ao mercado de RH as oportunidades de

emprego a ser preenchida.

Chiavenato (2002) diz que, recrutamento é um sistema de informacdo onde a
organizacdo divulga e oferece oportunidades de emprego para o mercado de
recursos humanos, e para ser eficaz, deve atrair uma quantidade suficiente de

candidatos para poder abastecer de modo adequado o processo de selecéo.

2.2 Recrutamento Interno

De acordo com Garcia (2009), O processo de recrutamento interno ocorre quando a
organizacao busca realizar o preenchimento de uma vaga para determinado posto
de trabalho mediante o remanejo de seus funcionarios, que podem ser promovidos,
transferidos (movimentacdo horizontal) ou transferidos com promocgédo (ascensao

profissional).

7

Recrutamento interno é o preenchimento das vagas por meio da promog¢do ou
transferéncia de funcionarios da organizacdo. E a valorizagdo dos recursos humanos
internos (Pontes, 2005).

Qualquer estratégia de captacdo e selecdo deve prestigiar primeiramente o
capital humano da organizacdo. Assim, essa atividade vai além dos
processos de admissdo e busca identificar dentro da organizacdo pessoas
com perfil para assumirem novos cargos, desafios, projetos, comissdes,
equipes de trabalho etc (ALMEIDA, 2009. P. 14).

Quando as organizagcbes optam pelo recrutamento interno, cometendo justica no
processo, ou seja, escolhendo profissionais capazes e com bons desempenhos,

estimula aos demais na busca da exceléncia (PONTES, 2005).

O recrutamento interno é a procura de candidatos dentro da propria
organizacao para o preenchimento de uma vaga. Esse processo estimula os
funcionarios a se aperfeicoarem, devido a possibilidade de mudanca e de
relacionamento com outros setores e pessoas, além de criar um sentimento
de justica pelo oferecimento de oportunidades aos funcionarios ja
comprometidos e fiéis aos objetivos da empresa (FRANCA, 2008, P.31).

2.3 Recrutamento externo



Para Chiavenato (2006), o recrutamento externo € um conjunto de atividades cujo
objetivo é atrair um mix de candidatos qualificados, que se encontram espalhados no
mercado, ou seja, fora da organizacéo, os quais irdo se submeter ao processo de
Selecéo de Pessoal, com intuito de ingressarem na organizagao.

“O recrutamento externo funciona com candidatos vindos de fora”. “Havendo
uma vaga, a organizacao procura preenché-la com pessoas estranhas, ou
seja, com candidatos externos atraidos pelas técnicas de recrutamento”
(CHIAVENATO; 2000, p. 212).

Araujo e Garcia (2009), afirmam que nesse tipo de recrutamento o esforco realizado
€ para conquistar novos talentos, em unidades geograficamente distantes do local
em que se faz a busca pelos candidatos potenciais e fora da organizacdo, ou na

mesma regiao.

2.4 Selecéo

Para Martins (2007), o processo de selecao consiste na escolha de candidatos entre
aqueles que foram recrutados. E selecionar a pessoa certa para o cargo certo e 0s
mais adequados para os cargos a serem ocupados. Caracteriza-se por ser uma
atividade de decisdo com a capacidade de identificar talentos, cujo potencial fara a
diferenca no mercado, pois € através dela que o candidato sera ou nao selecionado.

Ferramentas de sele¢do séo técnicas utilizadas para observar e analisar os
candidatos que participam do processo de selecdo e comparar com 0S
requisitos exigidos pelo cargo. Devem ter um carater progndstico,
identificando tragos pessoais que podem prever o comportamento futuro do
candidato como funcionario da empresa (KNAPIK, 2008, p. 148).
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Para Santos (1985), selecdo € o0 processo em que séo escolhidas pessoas
adaptadas a uma determinada ocupacdo ou esquema operacional. Nem sempre
significa escolher os que revelam aptiddes ou capacidades mais elevadas, mas sim

0s mais adequados a uma situagéo predeterminada.

A selecao de pessoas faz parte do processo de provisdo de pessoal, vindo
logo depois do recrutamento. O recrutamento e a selecdo de recursos
humanos devem ser tomados como duas fases de um mesmo processo: a
introducéo de recursos humanos na organizacdo. Se o recrutamento é uma
atividade de divulgacdo, de chamada, de atencéo, de incremento da
entrada, portanto, uma atividade positiva e convidativa, a selegcdo € uma
atividade obstativa, de escolha, op¢éo e decisao, de filtragem da entrada, de



classificacao e, portanto, restritiva (CHIAVENATTO, 2006, p. 185).

Conforme Chiavenato (2009), a selecdo tem a finalidade de buscar entre os
candidatos, recrutados aqueles mais adequados aos cargos existentes na
organizacgdo, buscando manter e aumentar a eficiéncia e desempenho de pessoal e
a eficacia da organizacdo. Defende também que o0s objetivos da selecdo é
solucionar problemas criticos: adequando o homem ao cargo e sua eficiéncia no

cargo.

2.5 O Setor de supermercado e sua participacdo no mercado de trabalho

O seguimento de supermercado esta passando por uma grande transformacéo e
atualmente € uma das atividades que mais crescem, lucram e empregam. Composto
por pequenos varejistas a grandes cadeias de supermercados, formados, na sua
grande maioria por empreendimentos familiares e as vezes por pouca gestao
profissional (PORTAL DA EDUCACAO, 2012).

O supermercado por estar em todos os lugares ele € de extrema importancia para a
sociedade e a economia comercial. A evolucao deste setor vem desde a geracéo de
empregos, tecnologia, capital, inovagdo nos produtos e alta producéo. E um fator
que vem apresentando qualidade, inovacdo e dinamismo (PORTAL DA
EDUCACAO, 2012).

Os primeiros supermercados surgiram nos estados Unidos (EUA), logo ap6s a tao
conhecida Grande Depresséo, de 1929, onde o capital concentrava-se rapidamente,
0s bancos passaram a controlar as grandes empresas industriais e a produgao em
larga escala cresceu de maneira assombrosa. Em 1950, os supermercados
apareceram no Brasil (PORTAL DA EDUCACAO, 2012).

Com o passar dos anos 0s supermercados passaram a adotar poderosas estratégias
de marketing, e com isso, desenvolveram a Administracdo de Supermercados,
voltadas para a formacdo de gerentes que querem atuar em supermercados de
qualguer tamanho. A Administracdo de Supermercado € baseada no necessario
conhecimento das teorias e das estratégias para o segmento. O mais importante

esta na capacidade de organizar a empresa e garantir sua eficiéncia na ligacdo com



fornecedores. O resultado sera garantido com produtos nas gbéndolas e precos
competitivos e um nivel de servico que tenha como consequencia a fidelizacado do
cliente (PORTAL DA EDUCACAO, 2012).

Atualmente o setor supermercadista vem ganhando destaque. Uma pesquisa
elaborada pelo departamento de Economia e Pesquisa da Associagéo Brasileira de
Supermercados divulgou que o setor no ano de 2016 obteve um crescimento
nominal de 7,1% em comparacdo ao ano de 2015 e este registro representa 5,4% do
Produto Interno Bruto (PIB). Destacou ainda que, o setor encerrou o ano de 2016

com 89 mil lojas e 1,8 milhdo de funcionarios diretos (ABRAS, 2017).

Quanto ao indice de rotatividade nas lojas, a pesquisa destacou que caiu em 21
funcdes analisadas pelo estudo. Tendo uma maior queda para o cargo de operador
de caixa. Os maiores indices de substituicdo de funcionarios foram registrados em
fungOes operacionais (ABRAS, 2017).

O especialista em indicadores de recursos humanos, Tadeu Fini diz que quando ha
um alto percentual de rotatividade isso indica que algo esta errado, o que exige que
o empresario faca uma avaliacdo da dificuldade na retencdo de funcionarios. O
supermercadista deve ter claro conhecimento dos setores da loja que mais tem esse
problema, para poder tomar medidas corretivas, suprindo as necessidades (ABRAS,
2017).

2.6 Rotatividade

Para Chiavenato (1999), turnover refere-se ao fluxo de entradas e saidas de
pessoas em uma organizacdo, ou seja, as entradas de pessoas para compensar as
saidas de pessoas das organizacdoes. Quase sempre a cada desligamento é
necessario a admissao de um substituto como reposicéo, o que significa que o fluxo
de saidas (desligamentos, demissfes e aposentadorias) deve ser compensado por

um fluxo equivalente de admissdes de pessoas.

O fenémeno da rotatividade de pessoal revela-se fonte de preocupacéo das
empresas em um cenario de competicdo globalizada. Sendo assim, a
competitividade implica oferecer qualidade de servicos e produtos,
reforcando a importancia da politica de administracdo de pessoal que
possibilite a permanéncia de profissionais na empresa, desenvolvendo



trabalhos com eficiéncia e eficacia. Assim, a ocorréncia da rotatividade pode
ser a ponta do iceberg de distor¢Bes na politica de recursos humanos
(FERREIRA, FREIRE, 2001, p. 178).

Oliveira (2010) deixa claro que o alto indice de turnover promove graves implicacoes
para as empresas, gera dificuldade de formacéo de equipes, ocorréncia de relacdes
interpessoais fracas, baixa integracdo com a cultura da empresa e ainda gastos para

realizacdo de recrutamento de novos funcionarios.

De acordo com Chiavenato (2002, p. 190), quando um bom funcionario sai da
empresa, a mesma perde uma parcela daquilo que representa o maior diferencial
competitivo para qualquer companhia que pretenda durar no mercado: perde talento,
conhecimento, cérebro. Segue ainda dizendo que as empresas inteligentes nédo
estdo dispostas a perder capital humano em uma era em que ele se torne crucial

para seus negoécios.
3 METODOLOGIA

Esta pesquisa descritiva apresenta cunho bibliografico, com exploracdo na
bibliografia relacionada ao tema disponivel na literatura nacional, assim como em
periodicos, teses e sites confidveis. De acordo com Vergara (1997, p. 46) a pesquisa
bibliogréfica refere-se ao o estudo sistematizado desenvolvido, baseado em material
publicado em livros, revistas, jornais, redes eletrbnicas, ou seja, material acessivel

ao publico em geral.

A pesquisa em tela caracteriza-se como pesquisa quantitativa, a partir do momento
em que os dados apresentados serdo colhidos através de uma pesquisa de campo
no universo pretendido e manipulados para as discussfes por meio de
guestionarios, distribuidos entre os gestores responsaveis pelo recrutamento e
selecdo dos supermercados da cidade de Iconha/ES, situada na regido Sul do
estado do Espirito Santo, possui uma populacdo estimada de 14.016 pessoas
segundo dados do IBGE (2017). Para Richardson (1999, p.70) a pesquisa
guantitativa refere-se ao emprego de quantificacdo na coleta de informacbes e no
tratamento delas através de técnicas estatisticas, desde a mais simples como
percentual, média, desvio-padrdao até as mais complexas, como coeficiente de

correlacao, analise de regras, etc.
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Para esta pesquisa foi utilizado levantamento bibliografico, através de estudo
realizado em livros, teses e sites confiaveis para obtencdo de um melhor
embasamento e argumentacdo tedrica. O método utilizado para a obtencdo de
informacdes, foi a aplicacdo de questionario contendo 13 (treze) perguntas fechadas
de mudltipla escolha e 2 (duas) perguntas abertas. Este questionario foi aplicado
pessoalmente nos 9 (nove) supermercados existentes na cidade, e os dados foram

coletados no més de Outubro de 2017.

A manipulacdo de dados contara com uma mensuracao estatistica e os resultados
obtidos seréo tabulados por meio de gréficos percentuais, e contara com analise
especifica de cada situacdo de acordo com os conceitos apresentados no referencial

teorico.

4 RESULTADOS E DISCUSSOES

A pesquisa foi realizada nos 09 supermercados da cidade de Iconha/ES com o
objetivo de evidenciar se existe eficiéncia no processo de recrutamento e selecéo
adotado pelo setor de supermercados na cidade de Iconha/ES, no que tange ao

indice de turnover.

4.1 Sexo

B Feminino

= Masculino

Grafico 01: Sexo Fonte: Dados da pesquisa 2017.

O gréfico 01 mostra que, os gestores responsaveis pelo recrutamento e sele¢do do
setor de supermercados da cidade de Iconha/ES em sua maioria sdo do sexo
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masculino, lideram com 67%, e as pessoas do sexo feminino com esta mesma
funcdo sédo apenas 33%. Entende-se entdo que, a pesar de haver uma diferenca
consideravel, as mulheres aos poucos estdo assumindo cargos importantes dentro

das organizacgdes inclusive neste setor.

4.2 Faixa Etéria.

=18 a 30 anos
=31 a45 anos
= 46 a 60 anos

H Acimade 60 anos

Grafico 02: Faixa etaria Fonte: Dados da pesquisa

O gréfico 02 mostra que 67% dos gestores responsaveis pelo recrutamento e
selecéo do setor de supermercados da cidade de Iconha/ES possuem idade entre 31
a 45 anos, 11% possuem idade de 18 a 30 anos, 11% de 46 a 60 anos e 11% tem
idade acima de 60 anos. Com isso pode-se concluir que a maioria dos gestores em

estudo, estes pertencem a classe dos jovens adultos.

4.3 Qual o grau de escolaridade do gestor da empresa.

m Superior Completo

m Medioincompleto

= NMedio completo

= fundamental completo

= outros

Grafico 03: Qual o grau de escolaridade do gestor da empresa? Fonte: Dados da pesquisa
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2017.

O grafico 03 destaca que o grau de escolaridade dos gestores das empresas
pesquisadas, esta entre ensino médio completo e ensino superior completo. 33%
dos entrevistados possuem ensino superior completo e 67% possui apenas o0 ensino
médio completo. Entende-se entdo que a menor parte dos gestores entrevistados

possui graduagcdo em alguma area especifica.

44 0 grau de escolaridade do gestor da empresa influencia no
desenvolvimento da empresa.

= Sim. Quanto maior for seu
conhecimento, maiores serao
as chances de permanecer
no mercado.

m Sim. Todo gestor deveter
ensino superiornoramo de

atividade que exerce.
. 56%

Mao. O grau de escolaridade
naoinfluencia diretamente na
nossa atividade.

mN3o. Ja estamos haum bom
tempo nomercado e
sabemos o suficiente para
exercemos nossa atividade.

Gréfico 04: O grau de escolaridade do gestor da empresa influencia no desenvolvimento da
empresa? Fonte: Dados da pesquisa 2017.

No grafico 04 observa-se 44% dos entrevistados disseram que, quanto maior for o
conhecimento, maiores serédo as chances de permanéncia no mercado, porém 56%
dos entrevistados disseram que o grau de escolaridade nao influencia diretamente
no ramo de atividade que exercem. Logo observa-se que, a maioria dos gestores
em analise ndo leva em consideracéo o grau de escolaridade para o crescimento da

empresa.

4.5 Nos ultimos 12 meses, em qual setor houve maior indice de turnover.
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= Operacional

m Administrativo
= Caixa

m NMotorista

m Nao houve rotatividade

= Qutros

Grafico 05: Nos ultimos 12 meses, em qual setor houve maior indice de turnover? Fonte:
Dados da pesquisa 2017.

Conforme dados do grafico 05 a funcdo na qual houve maior o indice de rotatividade
foi para operador de caixa, com percentual de 45%. 33% disseram que este indice
foi maior para os cargos de motorista e 22% dos supermercados pesquisados
disseram nao ter tido rotatividade nos ultimos 12 meses. Logo entende-se que, a
maioria das empresas pesquisadas neste mesmo periodo teve que realizar novas
contratacdes, sendo que para as vagas de operador de caixa 0 numero de
contratacdes realizadas foi superior em relagdo aos demais cargos existentes na

empresa.

4.6 Qual o procedimento adotado para a realizagdo de um recrutamento.

= Divulgacao em redes
sociais

= Busca em bancos de
dados mais recentes

= Divulgacao entre
funcionarios

= Divulgacido em jornais e
revistas

= Qutros

Grafico 06: Qual o procedimento adotado para a realizagdo de um recrutamento? Fonte:
Dados da pesquisa 2017.

O Recrutamento de pessoal subentende, sempre, o mercado de trabalho. Recrutar

significa chamar, atrair, ir ao encontro de pessoal que possua pelo menos qualidade
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minima capaz de atender as necessidades da empresa (FERREIRA,1999).

Os dados do grafico 06 mostram que, 67% das empresas de supermercados da
cidade de Iconha/ES, buscam os métodos mais simples para realizacdo de um
recrutamento. Preferem recrutar e selecionar seus colaboradores por meio de
divulgacéo entre os funcionarios existentes na organizagéo. Os outros 33% buscam
em banco de dados mais recente o perfil adequado para ocupar o cargo especifico.
Torna-se evidente entdo que, essas empresas ndo se atentam a outros meios para
gue seu processo de recrutamento e selecdo se torne mais eficaz, utilizam métodos
mais simples e pratico para escolherem o novo perfil que fara parte do seu quadro

de funcionérios.

4.7Qual a metodologia utilizada no processo de recrutamento e selecéo.

m Selecao de curriculos
para entrevista de
acordo com o perfil
requerido.

m Contratacao por
indicacdo ougrau de
parentesco.

: Contratacao somente
com experiéncia.

= Contratacio somente de
pessoas que residem na
cidade.

= outros

Grafico 07: Qual a metodologia utilizada no processo de recrutamento e sele¢cao? Fonte:
Dados da pesquisa 2017.

s

Chiavenato (2002) diz que, recrutamento € um sistema de informagédo onde a
organizacdo divulga e oferece oportunidades de emprego para o mercado de
recursos humanos, e para ser eficaz, deve atrair uma quantidade suficiente de

candidatos para poder abastecer de modo adequado o processo de selegao.

De acordo com o grafico 07, 34% dos recrutadores do setor de supermercados da
cidade de Iconha/ES, utilizam como método, a selecdo de curriculos para entrevista
de acordo com o perfil requerido. 33% preferem contratar profissionais que residem

na cidade, 22% optam por realizar contrata¢cdes por meio de indicacdo ou grau de
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parentesco e 11% contratam somente com experiéncia. Assim entende-se que, a
metodologia mais utilizada no processo de recrutamento e selecdo € a contratacao
por meio de curriculos j& existentes na organizacao de acordo com o perfil requerido
para o preenchimento da vaga em aberto.

4.8 A empresa quando necessita contratar um novo colaborador, exige que o

mesmo tenha alguma experiéncia.

= Sim. Para o cargo
especifico.

= Sim. Paratodos os
cargos.

MNao. Oferecemos
trinamento assim que o

colaborador for
admitido.

= MNio. O periodp de
exeriéncia de trés
meses contribui para o
aprendizado.

Grafico 08: A empresa quando necessita contratar um novo colaborador, exige que o
mesmo tenha alguma experiéncia? Fonte: Dados da pesquisa 2017.

De acordo com os dados do grafico 08, 45% dos entrevistados disseram que o
periodo de experiéncia de 03 meses adotado pelas empresas contribui para o
aprendizado do novo colaborador. Em seguida 33% exigem experiéncia para cargos
especificos e 22% diz oferecer treinamento ao colaborador ao ingressar na
organizacdo. Por tanto nota-se que, a maior parte das empresas em estudo néo
exige que o novo colaborador tenha experiéncia, aderem entdo 03 meses como
periodo de experiéncia, o que segundo a pesquisa contribui para o novo colaborador

adapta-se ao novo cargo. E s6 fazem exigéncias para cargos especificos.

4.9Quais sao as maiores dificuldades para a contratacdo de um colaborador
sem experiéncia.
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= Dificuldade em
aprender.

m Dificuldade de convivio
com a equipe de
trabalho.

Falta de interesse por
parte do colaborador.

®m Disponibilidade de
horarios.

Grafico 09: Quais sédo as maiores dificuldades para a contratacéo de um colaborador
sem experiéncia? Fonte: Dados da pesquisa 2017.

Conforme Chiavenato (2009), a selecdo tem a finalidade de buscar entre os
candidatos, recrutados aqueles mais adequados aos cargos existentes na
organizacao, buscando manter e aumentar a eficiéncia e desempenho de pessoal e
a eficacia da organizacdo. Defende também que os objetivos da selecdo é
solucionar problemas criticos: adequando o homem ao cargo e sua eficiéncia no

cargo.

O gréfico 09 chama atencéo para os dados coletados, pois 45% representam a falta
de interesse por parte do colaborador em relacdo as atividades do cargo. Esta é uma
das maiores dificuldades para a contratacdo de individuos sem experiéncia, seguido
33% para disponibilidade de horéarios, e os demais com 11% para dificuldade em
aprender e 11% para dificuldade de convivio com a equipe de trabalho. Logo
verifica-se que é de extrema importancia a empresa atrair uma quantidade suficiente
de candidatos de modo que possa escolher aquele que melhor se encaixa ao perfil

requerido.

4.10 Quais séo as maiores dificuldades para a contratacdo de um
colaborador com experiéncia.
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m\Vicios do emprego
anterior.

= Falta de interagcao com
os demais
colaboradores.

33% Dificuldade de
adaptacaoao novo
cargo.

m Falta de interesse em
aprender outras funcdes
quando necessario.

= Outros

Grafico 10: Quais sédo as maiores dificuldades para a contratacéo de um colaborador
com experiéncia? Fonte: Dados da pesquisa 2017.

Para Santos (1985), selecdo € o processo em que sdo escolhidas pessoas
adaptadas a uma determinada ocupacgdo ou esquema operacional. Nem sempre
significa escolher os que revelam aptiddes ou capacidades mais elevadas, mas sim

0s mais adequados a uma situacao predeterminada.

O gréfico 10 mostra que 56% dos entrevistados disseram haver falta de interesse
por parte dos colaboradores em aprender outras funcbes quando necessario, 33%
disseram sofrer com a dificuldade de adaptacdo ao novo cargo e 11% por falta de
interacdo com o0s demais colaboradores. Assim nota-se que 0 maior problema
enfrentado ao realizarem contratacdes de pessoas com experiéncia, € a dificuldade
de passar outras funcdes a estes colaboradores quando necessario, devido ao

desinteresse dos mesmos em aprender e executarem outras tarefas.

4.11 Quais sdo os fatores que influenciam a empresa a demitir um

funcionario.



18

m Desinteresse por parte
do colaborador em
aprender.

= Falta de experiéncia.

= Falta de compromisso
com horarios devidos.

m Faltas injustificadas.

= Qutros

Grafico 11: Quais os fatores que mais levam a empresa a demitir um funcionario? Fonte:
Dados da pesquisa 2017.

Os dados do grafico 11 mostram que, 45% dos colaboradores sao demitidos por
motivo de desinteresse em aprender, 22% para falta de compromisso com o0s
horérios devidos, 22% por faltas injustificadas e 11% para falta de experiéncia. Nota-
se entdo que na maioria dos casos de demissdes, estas ocorrem por falta de
interesse dos funcionarios em aprender e na minoria dos casos as demissdes
ocorrem devido a falta de experiéncia, dessa forma nota-se que o indice de
demissfes devido a falta de experiéncia para esse ramo de atividade, na cidade de

Iconha/ES é baixo em relagédo as demais situacdes abordadas.

4.12 A empresa oferece algum tipo de curso para seus colaboradores.

= Sim. Sempre que surge algum curso, oferecemos
a eles para que possam se aperfeigoar cada vez
mais.

®mN&o. Comotrabalham conoscohaum bom
tempo, ndo € necessario fazerem cursos.

= Sim. Sempre estamos em busca de oferecer algo
amais para que nossos colaboradores possam
trabalhar mais satisfeitos garantindo também a
satisfacdo dos hossos clientes, pois os cursos
oferecidos sempretrazem algo inovador.

m NZo oferecemos nenhum tipo de curso.

Gréfico 12: A empresa oferece algum tipo de curso para seus colaboradores? Fonte:
Dados da pesquisa 2017.

O gréfico 12 mostra que 45% dos gestores, sempre que surge algum curso buscam
oferecer a seus colaboradores para aperfeicoarem seus conhecimentos. 33% dos
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gestores ndo oferecem nenhum tipo de curso, 11% estdo sempre em busca de
oferecer cursos a seus colaboradores, com intuito de buscarem algo inovador e
levarem para a organizagao, ja o restante também com 11% n&o veem necessidade
de oferecer cursos aos seus colaboradores por fazerem parte da organizagdo ha um
bom tempo. Entende-se entdo que, a maioria das empresas em estudo esta atenta
aos cursos que surgem e buscam, no entanto aperfeicoar o conhecimento de seus
colaboradores para que possam adquirir novas experiéncias que influenciem no

desenvolvimento da organizagéo.

4.13 Como o indice de Turnover presente na sua empresa € definido pelos
gestores.

m Alto
| Medio Alto
Medio

m Baixo

Grafico 13: Como o indice de Turnover presente na sua empresa € definido? Fonte:
Dados da pesquisa 2017.

Oliveira (2010) deixa claro que o alto percentual de turnover promove graves
implicacbes para as empresas, gera dificuldade de formacao de equipes, ocorréncia
de relacdes interpessoais fracas, baixa integracdo com a cultura da empresa e ainda

gastos para realizacéo de recrutamento de novos funcionarios.

O gréfico 13 mostra que a maior parte das empresas do setor de supermercados da
cidade de Iconhal/Es, ou seja 45%, possui um indice baixo de turnover, 33%
consideram este indice médio e 22% consideram médio alto. Com isso, conclui-se
gue para a maioria dos gestores entrevistados o indice de rotatividade presente em

sua empresa €é considerado baixo.
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4.14 Dado essa constatacdo da pergunta anterior, 0 que a empresa tem feito

para fazer com que o indice de turnover diminua?

De acordo com Chiavenato (2002, p. 190), quando um bom funcionario sai da
empresa, a mesma perde uma parcela daquilo que representa o maior diferencial
competitivo para qualquer companhia que pretenda durar no mercado: perde talento,
conhecimento, cérebro. Segue ainda dizendo que as empresas inteligentes nao
estdo dispostas a perder capital humano em uma era em que ele se torne crucial

para seus negocios.

De maneira objetiva parte dos entrevistados disse reunir sua equipe de trabalho
sempre que possivel para verificar os problemas e soluciona-los de forma eficaz e
evitar possiveis demissfes, outros disseram que estdo analisando melhor os
curriculos e procuram explicar detalhadamente como é o funcionamento da empresa
aos candidatos selecionados, antes de ingressarem na organizagdo. Procuram
recrutar pessoas que tenham como objetivo agregar valor & empresa e pessoas que
estejam em busca de trabalho e ndo somente de um emprego, buscam pessoas
mais responsaveis e que ja tenha experiéncia na funcdo, e que atenda o peffil
requerido, oferecem beneficios e cursos gratuitos para que o colaborador se torne
mais empenhado em desenvolver sua fungdo. Outros disseram contratar somente
pessoas conhecidas e que residem na cidade, disseram também dar preferéncia aos
candidatos que tiver indicacdo de outro colaborador. Outros somente disseram ter

um indice de turnover baixo e ndo opinaram.

4.15 Os colaboradores de sua empresa quando cientes da rotatividade

alteram o comportamento na organizagcao? Como?

Sim. Todos os entrevistados disseram ser nitida a mudanca de comportamento de
seus colaboradores quando a empresa passa por esse periodo. Embora algumas
das empresas néo ter tido rotatividade nos ultimos 12 meses, disseram também
notar essa mudanca de comportamento em seus colaboradores, pois ao verem as
demais empresas diminuindo seu quadro de funcionarios tornam-se mais
preocupados em permanecer no emprego atual. O interesse na sua funcdo aumenta,

diminui de maneira consideravel o indice de faltas injustificadas e ha uma evidente
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melhora em relacdo aos horéarios de trabalho, tornam-se mais pontuais. Disseram
também notar um melhor desempenho dos colaboradores em suas atividades,
executando-as de maneira eficaz sem muitas reclamacdes, visando permanecer no
seu emprego e melhorando seu ritmo de trabalho. Dessa forma entende-se entao
gue quando a economia passa por periodos dificeis, os colaboradores alteram seu
comportamento dentro da organizacéo, passado a valorizar mais seu emprego, pois

temem ficar desempregados.

5 CONSIDERACOES FINAIS

Devido ao acirrado crescimento da competitividade, as organizacdes precisam atuar
sob os novos padrdes de qualidade, produtividade e competitividade, portanto estdo
selecionando os profissionais mais adequados para o preenchimento das vagas,
fazendo com que estes profissionais gerem resultados satisfatérios para a

organizacao.

A pesquisa realizada nos 09 supermercados da cidade de Iconha/ES teve o intuito
de tornar evidente o processo de recrutamento e selecdo adotado pelo setor de
supermercados da cidade, verificando se €é eficiente no que tange a rotatividade de
colaboradores, no entanto podera ser melhorada por outros pesquisadores.

Atrair profissionais qualificados e que agreguem valor & organizacdo ndo € uma
tarefa facil, mas para que isso ocorra de forma eficaz, a empresa necessita esta
atenta as exigéncias do mercado e ainda possuir seu processo de recrutamento e

selecdo bem estruturados.

Para gque isso aconteca € preciso que 0 processo de recrutamento e selecédo seja
eficaz, assim recrutara candidatos qualificados selecionando aqueles mais
adequados aos cargos a serem ocupados, formando equipes eficazes, com
profissionais com habilidades, conhecimentos e experiéncia necessarios para

assumirem determinado cargo.
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APENDICE

Faculdades QUESTIONARIO

DOCTUM TRABALHO DE CONCLUSAO DE CURSO (TCC)

Esse questionario constitui-se em um instrumento para a coleta de dados como
requisito para aprovacado do Trabalho de Conclusdo de Curso (TCC), apresentado
ao curso de Administracdo da Faculdade Doctum de Guarapari/ ES. Sua
participacdo é fundamental para a realizacdo dessa pesquisa. Desde ja agradeco a

sua colaboracéo e asseguro que sera mantido o anonimato.

1- Sexo:

() Masculino
() feminino

2- Faixa etéria:
() 18 a30 anos
() 31a45anos
() 46 a 60 anos


https://psicologado.com/atuacao/psicologia-organizacional/selecao-de-pessoas
https://psicologado.com/atuacao/psicologia-organizacional/selecao-de-pessoas
https://www.portaleducacao.com.br/conteudo/artigos/administracao/administracao-de-supermercado-o-mercado-de-trabalho-que-esta-mudando/11815
https://www.portaleducacao.com.br/conteudo/artigos/administracao/administracao-de-supermercado-o-mercado-de-trabalho-que-esta-mudando/11815
https://www.portaleducacao.com.br/conteudo/artigos/administracao/administracao-de-supermercado-o-mercado-de-trabalho-que-esta-mudando/11815
http://www.iconha.es.gov.br/

10-

24

( ) Acima de 60 anos

Qual o grau de escolaridade do gestor da empresa?
() Ensino Superior Completo

() Ensino Superior Incompleto

( ) Ensino Médio completo

() Ensino Fundamental Completo

() Outros

O grau de escolaridade do gestor influencia no desenvolvimento da empresa?

() Sim. Quanto maior for seu conhecimento, maiores serdo as chances de permanecer no
mercado

( ) Sim. Todo gestor deve ter ensino superior no ramo de atividade que exerce

( ) N&o. O grau de escolaridade nao influencia diretamente na nossa atividade

( ) N&o. Ja estamos a um bom tempo no mercado e sabemos o suficiente para exercemos
nossa atividade

Nos ultimos 12 meses, em qual setor houve maior indice de rotatividade?
( ) Operacional

() Administrativo

() Caixa

() Motorista

() Nao houve rotatividade

() Outros

Qual o procedimento adotado para a realizacdo de um recrutamento?
() Divulgag&o em redes sociais

( ) Busca em bancos de dados mais recentes

() Divulgagéo entre os funcionarios

( ) Divulgag&o em jornais e revistas

( ) Outros

Qual a metodologia utilizada no processo de recrutamento e selecdo?
() selecéo de curriculos para entrevista de acordo com o perfil requerido

( ) contratacéo por indicacdo ou grau de parentesco

() contratagdo somente com experiéncia

() contratacdo somente de pessoas que residem na cidade

( ) Outros

A empresa quando necessita contratar um novo colaborador, exige que o mesmo tenha
alguma experiéncia?

() sim. Para o cargo especifico

( ) Sim. Para todos os cargos

() Nao. Oferecemos treinamento assim que o colaborador for admitido

() Nao. O periodo de experiéncia de trés meses contribui para o aprendizado

Quais sdo as maiores dificuldades para a contratacdo de um colaborador sem
experiéncia?

() Dificuldade em aprender

( ) Dificuldade de convivio com a equipe de trabalho

() Falta de interesse por parte do colaborador

() Dificuldade em disponibilizar outras pessoas para treina-los

( ) Outros

Quais sdo as maiores dificuldades para a contratacdo de um colaborador com
experiéncia?

() Vicios do emprego anterior

( ) Falta de interacdo com os demais colaboradores

() Dificuldade de adaptacdo ao novo cargo
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( ) Falta de interesse em aprender outras funcées quando necessario
() Outros

11- Quais os fatores que mais levam a empresa a demitir um funcionario?
() Desinteresse por parte do colaborador em aprender
() Falta de experiéncia
( ) Falta de compromisso nos horarios devidos
() Faltas injustificadas
( ) Outros

12- A empresa oferece algum tipo de curso para seus colaboradores?
( ) Sim. Sempre que surge algum curso, oferecemos a eles para que possam se aperfeicoar
cada vez mais

( ) N&o. Como ja trabalham conosco ha um bom tempo ndo é necessario fazerem cursos

() Sim. Sempre estamos em busca de oferecer algo ha mais para que nossos colaboradores
possam trabalhar mais satisfeitos garantindo também a satisfacdo de nossos clientes,
pois os cursos oferecidos sempre trazem algo inovador

() Nao oferecemos nenhum tipo de curso

13- Como o indice de rotatividade presente na sua empresa € definido pelos gestores?

() Alo

() Médio alto
( ) Médio

() Baixo

14- Dado essa constatacdo da pergunta anterior, o que a empresa tem feito para fazer com
que o indice de rotatividade diminua?

R:

15- Os colaboradores de sua empresa quando cientes da rotatividade alteram o
comportamento na organizacdo? Como?
()Sim
( ) Nao



