FACULDADES DOCTUM DE CARATINGA
CURSO DE ADMINISTRACAO

ESTEVAM GONCALVES FURTADO
REGINALDO FERNANDES DE OLIVEIRA

OS CODIGOS GENETICOS DAS NOVAS GERACOES HUMANAS E SEUS
IMPACTOS NO MERCADO

CARATINGA - MG
2017



ESTEVAM GONCALVES FURTADO
REGINALDO FERNANDES DE OLIVEIRA

OS CODIGOS GENETICOS DAS NOVAS GERACOES HUMANAS E SEUS
IMPACTOS NO MERCADO

Monografia apresentado ao Curso de
Administracao de Empresas das
Faculdades Doctum de Caratinga, como
requisito para aprovacdo na disciplina
TCC2, orientado pelo Prof. Carlos Antonio
L. Bitencourt

Area de Concentracdo: Gestdo de

Pessoas

CARATINGA - MG
2017



AGRADECIMENTOS

Agradeco a Deus por me proporcionar a oportunidade de concluir esse
sonho com éxito. Agradeco a todas as pessoas de contribuiram direta e
indiretamente para a construcdo desse projeto em especial os professores e
professoras sem esquecer de mencionar o nome de GISELY XAVIER DA SILVA,
gue esteve conosco desde o inicio nos acompanhou, orientou e 0 nos
impulsionou a querer mais, a buscar mais e fundamental nos mostrou que somos
mais fortes e melhores do que acreditamos ser, gratiddo ao CARLOS ANTONIO
LEITOGUINHO BITENCOURT, que é peca fundamental na conclusdo desse
trabalho, aceitou o desafio em nos ajudar a produzir um trabalho de qualidade, se
tornou ndo s6 um professor de respeito mais um grande amigo, em especial ao
grande parceiro REGINALDO FERNANDES DE OLIVEIRA, parceria que veio
desde os primeiros dias de aula, agradeco ndo so por ser dupla de trabalho, mais
por ser o cara dedicado e esforcado que €, o cara que segura a barra e continua
motivado, amigo para a vida inteira em fim agradeco a minha mée NADIR ELIAS
GONGCALVES FURTADO pela educagao que me deu, apoio, dedicagcdo em todos
0s quesitos e principalmente por ser o alicerce mais forte em minha vida, obrigado
a todos amigos, familiares e pessoas que de alguma forma tem parte na

conclusao desse tédo esperado sonho.

Estevam Goncgalves Furtado



Sou muito grato a Deus, E a Ele que dirijo minha maior gratid&o.
Agradeco muito a minha familia, minha esposa Rosilaine que me acompanhou;
pelo incentivo, compreensao apoio e carinho desde o inicio. E a minha filha Maria
Julia, a qual abdiquei de momentos a seu lado para que esse sonho se
realizasse. Obrigado aos meus pais Jose Fernandes e Virgilina “in-memorian”,
pela vida; e a todos os meus irmaos, parentes e amigos, por sempre acreditarem
em mim. Agradeco aos sabios mestres, Obrigado professores por dedicarem seu
tempo e sua sabedoria para conclusédo deste aprendizado. Agradecimento
especial ao orientador professor e coordenador prof. Carlos Antdnio Leitoguinho
Bitencourt pela sua ajuda, paciéncia, orientacdo e por mostrar-se sempre
prestativo nos momentos em que precisei. A Professora Gisely Xavier da Silva
gue nos acompanhou desde o inicio de nossa caminhada e sempre nos guiou
para o verdadeiro foco de nossa missao. Ao meu amigo Estevam Gongalves
Furtado pela parceria e incentivo; desde o inicio do curso sempre me ajudou e
dividiu muitos de nossas experiéncias ao longo desta jornada, um verdadeiro
amigo para guardar do lado esquerdo do peito. A todos que de alguma forma
contribuiram para a realizagédo deste trabalho, muito obrigado.

Reginaldo Fernandes de Oliveira



“A Unica coisa que sabemos sobre o

futuro € que ele sera diferente”.

PETER DRUCKER



RESUMO

E o departamento de gestdo de pessoas o responsavel por todos 0s processos
pessoais dos colaboradores, acompanhamento e desenvolvimento dos mesmos
nas areas onde estdo inseridos dentro da organizacdo com o intuito de
administrar as habilidades, definir métodos, qualificacdes, treinamento, politicas,
técnicas e ética, visando aprimorar e potencializar o capital humano, buscando
atrair os melhores talentos e integrando a sua empresa. Atualmente a atividade
de recrutamento e selecdo tem sido palco de um dos principais problemas
enfrentados no processo de selecdo: a falta de méo de obra qualificada. Isso tem
levado as empresas a um alto custo em treinamento, desnivelamento de
profissionais, absenteismo e rotatividade nos setores. Face a essas variaveis a
pesquisa em tela debrucara esfor¢cos nos quesitos de avaliagdo dos requisitos que
os candidatos deverdo oferecer ao gestor de recrutamento relacionados a politica
de reducédo de custos da organizacdo, indices de seguranca, capacidade de
retencdo de novos conhecimentos e tratamento de informacfes em relacdo as
oportunidades de crescimento ofertadas pela empresa. Diante disso visualiza-se
gue o departamento de RH é crucial no processo de recrutamento da empresa,
porém ndo s6 no processo de recrutamento e selecdo, mas, sim, desde o
lancamento da vaga no mercado até o desenvolvimento desses candidatos dentro
da empresa, buscaremos nesse trabalho identificar, e detalhar as técnicas de
recrutamento, assim como descrever como recrutar e selecionar pessoas com o
perfil almejado pela vaga disponivel e pela organizacdo, descreveremos as
formas de recrutar, a retencdo de capital intelectual, qualificacdo e
desenvolvimento de profissionais nas micro e pequenas empresa e também a
perda de capital intelectual demonstrando de forma sucinta suas causas e suas
consequéncias dentro das empresas, além de caracterizarmos o impacto das

novas geracdes no mercado de trabalho.

Palavras-chave: Gestdo de Pessoas. Capital Humano. Qualificacao.

Treinamento.
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INTRODUCAO

Quando se fala em gestdo de pessoas logo se identifica que se esta
lidando com um tema abrangente porque se sabe que o0 que gira o0 mundo e da
produtividade as empresas sdo seus colaboradores, e, tdo somente por si as
pessoas ja tendem a ser competitivas; nesse cenario competitivo € que se deu o
ingresso dessa pesquisa, no intuito de indicar melhorias a qualidade de méao de
obra, nas aquisicOes de teor intelectual e qualidade dentro das organizacgdes.
Para suprir essa deficiéncia sera relacionado alguns fatores importantes para
amenizar essa situacdo e assim servir de referéncia e base para futuras
pesquisas sobre o tema.

A pesquisa tem como foco a qualidade de méo de obra dos futuros
colaboradores observada pelo recrutador da empresa no momento do
recrutamento e selecdo cujo tema sao: Os Codigos Genéticos das Novas
Gerac0Oes e Seus Impactos no Mercado.

E, o problema de pesquisa é: Como representar uma maximizacdo das
técnicas de recrutamento e selecdo para a melhor competividade das
organizacfes de pequeno e meédio porte?

Face ao problema, identificou-se os objetivos da pesquisa abordando como
representar a maximizacao das técnicas de recrutamento e selecao para a melhor
competividade das organizacdes de pequeno e médio porte, ficando como o
objetivo geral; e os especificos sdo: identificar as técnicas de recrutamento e
selecdo para a melhor competividade das organizacbes de pequeno e médio
porte; verificar a necessidade de profissionais qualificados nas organizacdes de
pequeno e médio porte; identificar perdas de capital intelectual nas organizacdes
de pequeno e médio porte.

A hipétese a ser confirmada € a representacdo da maximizacdo das
técnicas de recrutamento e selecdo para a melhor competividade das
organizacfes de pequeno e médio porte é possivel a partir do que expde o texto

abaixo tomado na nessa pesquisa como marco tedrico:

Os objetivos da gestdo de pessoas sdo varios. Ela deve contribuir para a
eficacia organizacional através dos seguintes meios: ajudar a
organizagdo a alcancar seus objetivos e realizar sua missao;



proporcionar competitividade a organizacao; proporcionar a organizacao
pessoas bem treinadas e bem motivadas; aumentar a auto realizacéo e
satisfacdo das pessoas no trabalho. (CHIAVENATO, 2008, p. 11),

Sendo assim torna-se crucial que o departamento de RH esteja atento as
gualificacbes e especificacbes dos candidatos e da empresa em relacdo a
necessidade de capital intelectual, visando efetivar o recrutamento e selecdo que
atenda e supri as lacunas nos setores disponiveis; ou seja contratar profissionais
que estejam qualificados para executar as ocupacgOes dos cargos e de forma
menos onerosa para a organizagao.

Adotou-se um estudo qualitativo com enfoque descritivo, sobre os textos
referentes a gestdo de pessoas e a competitividade no mercado, através dos
quais se buscou compreender como representar a maximizacao das técnicas de
recrutamento e selecdo para a melhor competividade das organizacdes de
pequeno e medio porte.

Todo referencial teérico foi relacionado respeitando a proximidade com o
marco teodrico da pesquisa, para tanto o presente estudo foi dividido em 3 (trés)
capitulos; no primeiro tratar-se-4 de identificar as definicbes dos elementos
basicos da pesquisa e das organizacGes de pequeno e médio porte. No segundo
capitulo a direcdo se da sobre a compreensao sobre as relagdes pertinentes as
técnicas de recrutamento e selecéo e a necessidade de profissionais qualificados
nas organizacdes de pequeno e médio porte. E, fecha-se a pesquisa no terceiro
capitulo descrevendo os resultados da pesquisa realizada na micro regido de

Caratinga e a concluséo do presente trabalho.



CAPITULO 1

1.1 GESTAO DE PESSOAS

A gestdo de pessoas é uma analise bem ampla do escopo da empresa, e
também pode ser identificada por métodos e habilidades em se tratar de pessoas
gue sdo Unicas dentro do sistema as quais estdo inseridas, e dentro desta
situacdo as empresas que se sobressaem sao as que conseguem identificar as
variaveis destas pessoas em seu cotidiano de trabalho, potencializando o que
elas tem de melhor aprimorando a resolucdo das dificuldades e aperfeicoando os
rendimentos para o fim de se manter competitiva e atuante no mercado. E
identificando esses talentos e retendo os melhores resultados dentro das
necessidades de cada empresa que se pode notar a politica de aceitacdo desta
empresa tanto no marketing interno como no marketing externo, seguindo a légica
do recrutamento; selecdo; capacitacdo; participacdo; envolvimento e
desenvolvimento.

Utilizando essa ferramenta é possivel adaptar a empresa dentro de
resultados satisfatérios, evitando a evasdao de mao de obra qualificada, capital
intelectual atuante, e desperdicios com rescisdes, pois a partir da melhor escolha
para recrutar aumenta as chances de rejeicdo das empresas e dos novos
funcionarios, podendo ainda identificar e eliminar futuros problemas, deixando o
ambiente da empresa mais humanitario agregando valores, opinides para
questdes empresariais, surgindo ideias novas e renovando as velhas, estimulando
o trabalho em equipe, tornado a empresa mais coesa produzindo melhores
resultados tanto no coletivo como no individual, sendo que a gestdo de forma

correta proporciona uma melhoria continua da empresa.

A gestdo de pessoas, tradicionalmente conhecida como “administracao
de recursos humanos (ARH)”, tem-se apoiado, fundamentalmente, em
técnicas, instrumentos e modelos, integrando, ao longo das décadas,
variaveis como estratégia e ambiente. A constituicdo da ARH como
campo tedrico e pratica social tem sido calcada em uma viséo racional,
objetiva e normativa dos individuos nas organizagfes, privilegiando um
tratamento as pessoas como recursos disponiveis para a producédo de
bens e servigos (DAVEL E VERGARA, 1999, p.32)



OLTRAMARI (2014, p.4), diz que “Gestao de pessoas utiliza terminologias
importadas como um modo sutil e sofisticado de controle do trabalhador e que
podem ser encontradas especialmente nos manuais de gestao de pessoas.

“‘Gestao de pessoas € um conceito empregado as estratégias que
objetivam atrair, reter, potencializar e administrar o capital humano de uma
empresa. As empresas que a possuem entre suas politicas internas sao aquelas
gue formam profissionais mais bem qualificados e motivados para desempenhar
as suas fungdes.” (JRM,Blog,2016)*

Dentro desta perspectiva que podemos observar a contratacdo de
funcionarios, sem qualquer critério qualitativo para exercer funcdes em diversas
areas nas empresas de pequeno e médio porte na regido de Caratinga, devemos
coincidir os mecanismos de gestdo de pessoas com as estratégias do mundo
corporativo, € necessario conquistar dentro de cada gestor subjetivamente a
capacidade de administrar suas relagcdes proporcionando sempre a motivacao
necessaria para contemplar novas conquistas a organizacgao.

Segundo DAVEL E VERGARA (2001, p.32) “a gestao de pessoas nao esta
adstrita a um departamento, sendo funcéo de todos os gestores da organizacao
considerada”.

O profissional gestor de pessoas nas empresas deve-se manter atualizado
para acompanhamento do desenvolvimento social e cultural dos demais
profissionais da empresa. Alguns manuais da area de gestdo podem oferecer
subsistemas, como € proposto, tais como recrutamento e selecdo, como
prescricdo de melhoria interna na organizacao.

“As transformagdes ocorridas na fungao de “Recursos Humanos” ao longo
dos tempos convidam os gestores a combinarem exterioridade e objetividade com
as sutilezas e sensibilidades subjetivas, para serem capazes de lidar com os
aspectos relacionais e intrinsecos a natureza humana no ambito do trabalho e da
atividade organizacional”’. (DAVEL E VERGARA, 2001, p.33).

As empresas que nao possuem uma estratégia definida de mercado
tendem a nao utilizar critérios para contratacdo de novos funcionarios, deixando
de lado fatores importantes, como resultados operacionais, as performances,
satisfacdo e o absenteismo dos funcionarios que resultam negativamente para

obtencdo de resultados positivos, custos com a rotatividade de funcionarios (turn-

1José Roberto Marques | Blog | 09 de mar¢o de 2016-Conceito e Definicdo de Gestédo de Pessoas

Disponivel: (http://www.jrmcoaching.com.br/blog/conceito-e-definicao-de-gestao-de-pessoas/acessado em 1 de set
de 2017)



http://www.jrmcoaching.com.br/blog/conceito-e-definicao-de-gestao-de-pessoas/acessado%20em%201%20de%20set%20de%202017
http://www.jrmcoaching.com.br/blog/conceito-e-definicao-de-gestao-de-pessoas/acessado%20em%201%20de%20set%20de%202017

over), e vasdo de informacdes importantes e até sigilosas da empresa para a
concorréncia. Davel e Vergara citam (OGBONA, 1992) quando desejam ressalvar
gue os interesses da organizacdo estdo acima dos interesses dos colaboradores
e o que fica impresso é a vontade da organizagdo. “Sabe-se que as politicas de
mudanca frequentemente implantadas pelas organizagcbes resultam mais em
comportamentos de obediéncia, conformidade e dissimulacdo do que em
mudancas de valores que sejam efetivamente profundas.” (DAVEL E VERGARA,
2001, p.39).

A facilidade da gestédo de pessoas € proporcionar atividades praticas para
governar as pessoas tornando suas atividades conhecidas para implementacao
de tomadas de decisdes assertivas e a busca incessante de qualidade e
crescimento da empresa, tanto como reconhecimento profissional e pessoal.

A analise construtivista da gestdo de pessoas revela que ela resulta de
uma assimilacdo parcial das teorias organizacionais, evitando a existéncia de
conflitos potenciais sobre os objetivos da organizacéo e sobre o ordenamento dos
poderes. (DAVEL E VERGARA, 2001, p. 48)

E importante salientar que as empresas devem contratar pessoas com
habilidades e capacidades para atuar na funcdo de gestdo de pessoas com
conhecimento de técnicas, instrumentos racionais e alinhado aos objetivos da
empresa, e esse profissional € o responsavel por criar vantagens competitivas
tanto para a empresa quanto para seus colaboradores perseguindo objetivos
iguais para ambos os lados, sendo que conhecendo melhor a capacitagéo,
perspectivas e o aspecto social e cultural dos individuos ira facilitar nesta tarefa.

De acordo com DAVEL E VERGARA (2001, p.50) “Seres humanos nao
podem ser entendidos, se a busca desse entendimento ndo estiver alimentada

por um pensamento filosofico, ético, politico e cultural.”

1.2 QUALIFICACAO

A gestéo de pessoas hoje vem como um divisor de dguas nas praticas de
administracdo de empresas, sendo variados os critérios para alocar corretamente
seus colaboradores dentro dos diversos setores das companhias. Uma dessas

praticas é a qualificacéo profissional e organizacional.



O desenvolvimento de pessoas esta mais relacionado com a educacéo e
com a orientacao para o futuro [...] [...] Todas as pessoas independente das suas
diferencas individuais podem e devem se desenvolver. (CHIAVENATO, 1999, p.
409)

Ou seja, aprimoramento das qualidades de um determinado individuo ou
grupo, a fim de atender as demandas que surgem na empresa, tornando-a mais
competitiva dentro do ambiente globalizado em que atua. O desenvolvimento de
pessoas nos dias atuais, e o0 cenario competitivo faz com que, seja com 0s
profissionais jA buscam se preparar para 0 mercado de trabalho seja com
pequenos cursos, uma graduacdo, pdés graduacao, facilitando o recrutamento e
selecdo das empresas uma vez que um candidato esta preparado a propria

empresa vai atras desses para completar seu quadro de funcionarios.

A mudanca é um aspecto essencial de criatividade e inovacdo nas
organizacbes de hoje. A mudanca estd em toda a parte: nas
organizagfes, nas pessoas, nos clientes, nos produtos e servigos, na
tecnologia. A mudanca representa a principal caracteristica dos tempos
modernos. (CHIAVENATO 1999, p. 406).

Diante dessa afirmacao visualizou-se que as empresas devem buscar por
pessoas que sao capazes de gerar inovagao, criatividade agregando valor ao
produto ou servico, por fim ambas as partes ganham, de um lado a empresa com
o melhor desempenho operacional das variadas areas maior lucratividade, melhor
espirito entre as equipes, visando atender melhor seus clientes e de forma mais
ampla. A qualificacdo € a chave para atender essas necessidades, cabem aos
gestores de RH, buscar, desenvolver e disponibilizar treinamentos, momentos de
interacdo entre colaboradores proporcionando maior motivacdo e melhoria no

clima organizacional.

1.3 TREINAMENTO

Logo ap0s a contratacdo a organizacdo deve ofertar a esse candidato um
treinamento, essa metodologia é crucial para aliar os colaboradores e gestores
aos procedimentos e processos da empresa, também vem de encontro ao

desenvolvimento de habilidades desse capital intelectual.



O gestor de treinamento é particularmente imprescindivel ao
desenvolvimento e ao crescimento da atividade de formacgéao profissional.
Sua acao é tao importante que ele nao deve ser substituido por outros
meios tecnoldgicos ou sociais. O processo de desenvolvimento de
pessoas torna-se viavel por meio de inter-relacionamento em que o0
instrutor orienta e motiva o aprendiz. (RIBEIRO, 2013, p.27)

O gestor de RH tem o dever de estar atento aos métodos de treinamentos
gue a organizacdo utiliza e também atento aos métodos de treinamentos
disponiveis no mercado sendo ele imprescindivel no desenvolvimento e
acompanhamento dos trabalhos e resultados obtidos pela equipe, uma vez
atualizada essa metodologia as chances da empresa ter bons resultados séo
incalculaveis, quanto melhor o treinamento disponivel para os profissionais da
empresa melhor sera o desempenho dos funcionarios e da empresa no mercado.

Em um mundo globalizado como vivemos nos dias atuais a atualizagao de
pessoal é crucial para as empresas, 0 ato de treinar um colaborador vem de
encontro ao desenvolvimento das competéncias que este possui, tornando-as
inovadoras, criativas e atentas as mudancas que serdo necessarias para
alavancar, a carreira € a0 mesmo tempo a empresa. As corporacdes estdo cada
vez mais conscientes da mudanca que se faz necessaria quanto ao quadro de
funcionérios e nos investimentos em treinamentos e qualificagdo, em busca de
maior participacdo no mercado e consequentemente maior rentabilidade

Chiavenato afirma que, existe algumas definices sobre treinamento:

Treinamento é o processo de desenvolver qualidade nos recursos
humanos para habilita-los a serem mais produtivos e contribuir melhor
para o alcance dos objetivos organizacionais. O proposito do treinamento
€ aumentar a produtividade dos individuos em seus cargos,
influenciando seus comportamentos. Treinamento e o processo de
ensinar aos novos empregados as habilidades bésicas que eles
necessitam para desempenhar seus cargos. (CHIAVENATO, 1999, p
295)

Oferecendo treinamento aos colaboradores a empresa tem a oportunidade
de moldar esse capital de acordo com as necessidades dos cargos a serem

ocupados, como diz Chiavenato, treinamento € o0 processo de habitar o



colaborador para ser mais produtivo, tendo como propdsito tornar esse mais

produtivo visando atender os objetivos das organizacgoes.

1.4 O CAPITAL HUMANO

Capital humano é a pericia, educacdo e a experiéncia de longos anos
adquirida por um trabalhador sendo essas capacidades e conhecimentos atributos
anexadas as diversos cursos situacbes, adversidades e conhecimentos
vivenciados por ele, formando um profissional mais competente favorecendo a
empresas na agilidade de realizacdo de trabalhos mais complexos e de produzir
valor econdémico mais elevado.

Segundo CRAWFORD, R. (1994, p.17). “O conceito capital humano
significa pessoas estudadas e especializadas - € o ponto central na transformacao
global’

Devido a competitividade mundial, a ética empresarial a sazonalidade nos
mercados de trabalho, as empresas que possuem um funcionario com
experiéncia, acrescenta uma grande vantagem frente a seus concorrentes, esses
fatores geram maior confiangca nas tomadas de decisao e limitam as margens de
erros, pois eliminam decisdes erradas e problemas diarios nos negécios que ja
ocorreram em situacdes anteriormente,

Algumas empresas ja possuem a consciéncia ou ja se preocupam em
valorizar seus funcionarios e isso mantem as equipes satisfeitas e motivadas
tornando isso mais um fator positivo para a alta competitividade existente no
mercado. Essa consciéncia vem da observacdo de que toda empesa é feita de
pessoas, mesmo quando maquinas fazem a grande parte do negocio sempre é
necessario um funcionario motivado para se comprometer a resolver algumas
adversidades, o processo de gestado pessoal fica a cada dia mais sofisticado no
intuito de qualificar o capital humano. Os gestores devem mensurar o nivel de
satisfacdo da equipe tomando atitudes e evitando a desmotivacdo e queda de
produtividade, prevenindo conflitos e desavencas dentro da empresa.

Apesar de serem exigidos niveis de escolaridades mais elevados, o
diploma j& ndo € um conteudo raro, deixando muitas vezes a pratica e experiéncia

prevalecer sobre a disputa de uma nova funcdo ou cargo melhor remunerado.



Isso se da na diferenciacdo de conhecimento com informacgéo, sendo que alguns
seres humanos possuem ambos, mas deixam a desejar quando sdo postos a
pratica e lhe faltam a experiéncia necessaria.

A competitividade nas empresas de pequeno e médio porte exige
adaptacdo de processos as necessidades da organizacdo para enfrentar o
cenario corporativo, que se torna exigente devido a pluralidade de informacdes
conseguidas pelos clientes e o capital humano tornou-se um grande diferencial
para as organizacgdes, juntamente com O recrutamento e selegdo de novos
talentos.

Segundo CRAWFORD, R. (1994, p.21). “A informacéao torna-se inatil sem
o conhecimento do ser humano para aplica-la produtivamente. Um livro que néo é
lido n&o tem valor para ninguém.” Ja o conhecimento pode ser considerado como
uma forma de capital.

Quando se trata de mudancas da rotina de trabalho dos colaboradores
sempre vem com uma certa resisténcia e a diferenciacdo do capital humano € que
esta atrelada a maior probabilidade de sucesso.

Novos conhecimentos levam a novas tecnologias, 0 conhecimento por néo
ser tangivel, se auto reproduz e é expansivel a medida em que é utilizado, sendo
transportavel e substituivel conforme as necessidades e atualizacbes das
informacbes, o correto seria liberar a capacidade criativa da equipe para

conseguir superar as concorréncias.

1.5 AS ORGANIZACOES

Antes de conceituar as organizacdes, € interessante entender porque elas
existem, para COELHO (2004, p. 22) as organizacdes existem, pois todos
precisamos de bens e servi¢os para viver e sdo as organizacfes as responsaveis
por produzir esses bens e servicos. Portanto as organizacfes existem para
atender as necessidades e desejos da sociedade e do mercado.

Existem diversos conceitos de organizagdo dentre alguns conceitos de
organizacdo destacamos alguns para melhor compreensdo, sendo que sua
utilizacédo estard relacionada a empresa(s) privadas de médio e pequeno porte,

com fins lucrativos.



10

“[...] a organizagao € um sistema planejado de esforgo cooperativo no qual
cada participante tem um papel definido a desempenhar e deveres e tarefas a
executar”. (CURY, 2000, p. 116).

“[...] a organizagao é um artefato que pode ser abordado como um
conjunto articulado de pessoas, métodos e recursos materiais, projetado
para um dado fim e balizado por um conjunto de imperativos
determinantes (crengas, valores, culturas etc.). (MEIRELES, 2003,
p.46),

MAXIMIANO (2006) enxerga uma organizagdo como um conjunto de
recursos (humanos, financeiros e materiais), que busca realizar um
mesmo objetivo.

Definicdo de Micro e Pequenas Empresas (MPEs). Abaixo apresenta-se a
definicdo e classificacdo das Micro e Pequenas Empresas (MPEs), segundo
fontes do SEBRAE-MG.

O numero de empregados e o faturamento bruto anual séo os critérios mais

utilizados para definir o porte das empresas.

Quadro | — Classificagdo das MPEs segundo o niumero de empregados

Microempresa Até 9 Até 19
Empresa de Pequeno porte 10a 49 20a 99
Empresa de Médio porte 50 a 99 100 a 499
Empresa de Grande porte >99 >499

Fonte: Sebrae (classificacéo utilizada pela area de Pesquisa do Sebrae)
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Segundo o Estatuto das Microempresas e Empresas de Pequeno Porte —
MPE’s, Lei no. 9.841/99, passa a prever o tratamento favorecido as MPE’s nos

campos previdenciario, trabalhista, crediticio e desenvolvimento empresarial.

Segundo a Lei 9.317/96, alterada pela lei 9.732/98 (Lei do Simples
Federal), regula O Sistema Integrado de Pagamentos de Impostos e
Contribuicdes das Microempresas e das Empresas de Pequeno Porte, conforme

guadro abaixo:

Quadro Il — Classificacdo das MPEs segundo o faturamento bruto anual

Microempresa Até R$ 244.000,00 / ano Até R$ 120.000,00 / ano
Empresa de Pequeno De R$ 244.000,01 até R$ De R$ 120.000,01 até
porte 1.200.000,00 1.200.000,00

Fonte: Sebrae (classificagéo utilizada pela area de Pesquisa do Sebrae)
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CAPITULO 2

2.1 CONVIVENCIA ENTRE AS GERACOES

Existem algumas diferencas entre as geracfes atuantes no mercado de
trabalho das quais se faz necessarios possuir um melhor entendimento para
identificar o melhor candidato para uma possivel contratacdo na empresa. De
acordo com KUPPERSCHMIDT (2000, p. 66), “uma geracédo pode ser entendida
como um grupo identificavel que compartilha os mesmos anos de nascimento e,
conseguentemente, viveu 0S mesmos acontecimentos sociais significativos em
etapas cruciais do desenvolvimento”. Dentro deste contexto podemos observar,
gue a ideologia de cada geracédo é alterada conforme suas experiéncias vividas.

Dentro da organizacao este impacto ideoldgico, a diversidade cultural e a
forma de pensar pode agregar ou denigrir valor para empresa, deve-se dar uma
importante observacdo no momento da contratacdo para qualificar melhor o
candidato a vaga, devido a diferenca de idade pode trazer experiéncias
anteriores, a falta de habilidade tecnolégica, e até a defesa de valores pessoais, e
€ esse abismo entre as geracbes que deve ser encurtado para um melhor
rendimento trazendo uma geracéo para o universo da outra, sempre que possivel.

Atualmente o perfil de cada geracdo tem despertado curiosidade no
mercado de trabalho e nos negécios, ficando cada vez mais importante entender
e orientar a alta quantidade de jovens que estdo comecando no mercado de
trabalho, isso se da quando o profissional responséavel pelas aquisicbes de mao
de obra qualificada nas empresas se mantém atualizado e antenado as novas
ondas de comportamento e conjuntura da equipe de trabalho. As gera¢cbes podem
ser entendidas de diversas formas, e a descricdo de seus perfis podem variar de
acordo com cada autor, dificultando a percepcdo do profissional de RH da
empresa. Assim como também n&o pode ser levado como unico critério para
contratacao.

Cada geragcdo possui sua propria histéria perante os acontecimentos
vividos dentro de cada época, formando culturas, costumes e particularidades,

podendo serem diferenciados pelo ano de nascimento conforme se segue:


http://www.scielo.br/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1414-98932016000100145&lng=pt&nrm=iso#B8

13

Nascidos até 1964 — Geracdo dos baby boomers: Os representantes
desta geragcdo demonstram ser mais motivados, sdo otimistas
e workaholics. Apresentam um senso de procura por oportunidades de
insercdo econdmica em diversas ocupacdes no campo do trabalho
social. Aplicaram seus esforgcos escolares em carreiras que prometiam
facilidades na busca de posicdes garantidas no universo empresarial.
Em linhas gerais, especialistas dedicados ao tema apontam como
caracteristicas principais dos baby boomers o fato de terem sido jovens
rebeldes que, em sua maioria, tornaram-se adultos conservadores,
embora ndo rigidos. Valorizam o status e a ascensao profissional dentro
da empresa, a qual sdo leails e altamente comprometidos.
(COMAZZETTO, 2016, 145-157)

Nesta geracdo o grau de responsabilidade é bem elevado, criando perfis
com uma visdo conservadora, visando estabilidade financeira e nao estédo

antenados as inovacgdes, principalmente as tecnoldgicas.

Nascidos entre 1965 e 1977 — Geragdo X: A geracdo X encontrou um
cenario de mudancas na familia, com pai e mae trabalhando, sentimento
de culpa das mulheres pela auséncia do lar, gerando dificuldades de
colocar limites em seus filhos. No trabalho, a percep¢édo de que adultos
leais a empresa perderam seus postos estimulou a tendéncia de
desenvolver habilidades que melhorassem a empregabilidade, j& que
ndo se poderia mais esperar estabilidade. As pessoas da Geracao X
tendem a serem individualistas, irreverentes, autoconfiantes; valorizam
muito a lealdade a si mesmas, ja que a aspiracdo de conseguir um
emprego por toda a vida deixou de existir. No ambiente de trabalho,
gostam de variedade, desafios e oportunidades, querem trabalhar com
liberdade, flexibilidade e sentem necessidade de feedback. Costumam
adotar uma postura mais cética e defendem um ambiente de trabalho
mais informal e hierarquia menos rigorosa. Essa geracao carrega o fardo
de ter crescido durante o florescimento do downsizing corporativo, ou
seja, a diminuicdo da burocracia corporativa desnecessaria, que afetava
a seguranca no emprego. (COMAZZETTO, 2016, 145-157)

Essa € a geragcdo que cresceu “longe” dos pais, onde tanto na figura
paterna quanto na materna era ausente dentro do lar, pois ambos trabalhavam
fora, o que impactou diretamente na forma como essas pessoas cresceram, se
tornando pessoas mais individualistas, irreverentes, e mais confiante de si, sdo

pessoas que buscam liberdade e independéncia.

Nascidos de 1978 em diante — Geracdo Y: Cresceram em contato com
as tecnologias de informacdo e s&o mais individualistas. Quando as
pessoas dessa geracdo comegaram a nascer, encontraram o Brasil
passando por grande instabilidade econbmica e, pouco depois,
reinstalando a democracia. Ja no cenario mundial, presenciaram a
cultura da impermanéncia e a falta de garantias, em decorréncia dos
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mercados volateis. E a primeira geracdo da histéria a ter maior
conhecimento do que as anteriores na tecnologia. Convivendo com a
diversidade das familias, tendo passado a infancia com a agenda cheia
de atividades e de aparelhos eletronicos, as pessoas dessa geragdo séo
multifacetadas, vivem em ac¢éo e administram bem o tempo. Captando
0s acontecimentos em tempo real e se conectando com uma variedade
de pessoas, desenvolveram a visdo sistémica e aceitam a diversidade.
(COMAZZETTO, 2016, 145-157)

A geracdo Y, vem com o propositos de questionar os antigos métodos de
trabalho, pois vivem em paradoxo com a tecnologia dividindo experiéncias e
valores, demonstrando necessidade de adaptar-se a velocidade de informacdes e
tecnologias no mundo globalizado, na qual estamos vivenciando.

Atualmente ja é existente a Geragao “Z”, nascido a partir do ano 2000,
esses jovens possuem total acesso a tecnologia, porém nao fazem parte da
pesquisa apresentada por ndo estarem inseridos ainda no mercado de trabalho,
com uma pequena ressalva referente ao projeto de “jovens aprendizes”.

Dai se destacam, as geragdes X e Y, que atualmente fazem parte da maior
fatia do mercado atual, com sua mé&o de obra, poder de decisdo, tecnologia,
experiéncias, etc. A geracdo Y se torna mais desafiadora para se tratar no
mercado de trabalho devido seu imediatismo e questionamentos, pois ndo esta
disposta a praticar nenhum ato que néo |he seja justificado, tendem a distinguir
entre a carreira profissional e a vida pessoal. No entanto a geragcdo X ainda
espera a valorizagéo por tempo de carreira e o reconhecimento a longo prazo, no
cenario atual e globalizado as empresas ja esperam profissionais com
competéncia, e prontos para o mercado, sem se preocupar com o tempo de casa,
causando um certo conflito quando os mesmos séo liderados pela geragao Y;
sendo que para a organizacao o importante é encontrar mao de obra qualificada e
evitar desgastes, buscando o melhor rendimento de seus colaboradores para o
crescimento profissional e empresarial. Por isso uma ma contratacdo leva as

empresas a gerar custos e gastos que poderiam ser evitados.

“As organizagdes estdo tornando-se cada vez mais complexas, tanto em
termos tecnoldgicos, quanto em termos de relacdes organizacionais; as
pessoas estdo cada vez mais capacitadas e, portanto, cada vez mais
aptas a lidar com niveis crescentes de complexidade; as relacdes de
trabalho vém assumindo diferentes formas além da tradicional, com
vinculo empregaticio e dominacao politica e econémica da organizacao
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sobre as pessoas. As novas relacdes desenham-se baseadas na ideia
de agregagao mutua de valor” (DUTRA, 2012, p.71).

Os fatores externos motivam melhor os jovens da Geracdo Y podendo
trazer uma melhor fidelizacdo na organizacdo, esses fatores podem ser a
liberdade dentro da empresa para se vestir livres de uniformes, personalizacao de
seu espaco com decoracdes e a flexibilidade de horéario de trabalho e é claro a
remuneracdo, causando bem estar e trazendo satisfacdo para esta geracéo. Os
“Y” sdo os unicos que buscam incansavelmente o "bem estar na organizagao”
para manter o equilibrio entre a vida profissional e a pessoal, mas todas as
demais geracdo também gostam e apreciam recompensas.

As empresas devem remunerar as pessoas ndo somente pelo seu tempo
dedicado a organizacao, isso é necessario, porém insuficiente. O incentivo deve
ser sempre continuo para que sempre se faca cada vez melhor. A adocdo de
incentivos financeiros devem ser utilizados, porém com o acompanhamento

individual e comprometimento das pessoas.

‘O sistema de remuneragao se presta a direcionar o comportamento
individual e organizacional, bem como a criar valores, influenciar as
mudangas nos processos e estruturas segundo os objetivos e resultados
gue se pretende alcancar. Mais especificamente ele se presta a atrair,
incentivar, gerenciar, desenvolver e reter os talentos estratégicos
necessarios as organizacdes na busca de objetivos individuais e
organizacionais. Por isso, ele deve ser dindmico, ajustando-se
continuamente as mudancas do ambiente. (REIS NETO, 2006, p. 2).

Segundo Lipkin e Parrymore, as mudancas ocorridas entre as geracdes
sdo explicadas por fatores culturais, sociais e econémicas dos ultimos cinquenta

anos. Para eles:

[...] a geracdo Baby Boomer nasceu numa época em que as maes
ficavam em casa cuidando dos filhos enquanto os pais iam trabalhar.
Mas os avancgos sociais e mudangas econdmicas fizeram os dois terem
de trazer dinheiro para casa, 0 que gerou uma grande mudanca na
infancia da Geragéo X, os filhos dos Boomers, que viraram “criancas de
baba”. Devido ao impacto e as consequéncias imprevistas associadas a
isso (soliddo, problemas escolares, acidente em casa e enfraquecimento
da relacdo entre pais e filhos), os X e Boomers que criaram os Y
adotaram uma postura de educacéo centrada no filho (...)

A Geragao Y cresceu ouvindo seus pais dizerem “Meu filho esta certo de
qualquer maneira... mesmo que esteja errado”. Por isso, com o tempo,
em vez de aprender com 0s erros, as criancas dessa geragcdo foram
condicionadas a ficar atras de seus pais pensando: “Eu sou a vitima aqui
€ meus pais vao resolver a situagao.” Esse tipo de educagao exclui a
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importante licdo de assumir a responsabilidade por nossos atos. Quando
somos criados como vitimas, deixamos de aprender com a experiéncia,
perdemos a capacidade de ver outros pontos de vista e ndo entendemos
outras posturas. Quando somos responsabilizados por nosso
comportamento, passamos a entender o sistema de causa e efeito e de
respeito social, e nossa autoestima aumenta. Quando assumimos
responsabilidade por nossos atos, aprendemos, nos desenvolvemos e
crescemos com experiéncia. No ambiente de trabalho, esse é um
atributo fundamental para o desenvolvimento de técnicas positivas de
lideranga e autoestima saudéavel. (LIPKIN E PARRYMORE, 2010, p.14-
15)

A geracdo dominante no mercado de trabalho atual é a “X” que nasceu em
meados da década de 1960.

A geracdo Y compartilha preocupacdes comuns aos Baby Boomers —
praticidade, pragmatismo, necessidade de se estabelecer no mercado de
trabalho e conquistar a independéncia financeira —, aos jovens da
geracdo X — necessidade de reconhecimento, autoafirmacédo, associacao
entre prazer e trabalho — porém todas as caracteristicas em comum
possuem niveis maiores de intensidade. Enquanto a geragdo X gostaria
de associar satisfacdo pessoal ao exercicio profissional, a geracdo Y
frequentemente precisa disso para conseguir se superar no trabalho. A
necessidade de reconhecimento no ambiente profissional, de
manutencgdo de um nivel de qualidade de vida, enfim, algumas condi¢cfes
que poderiam ser momentaneamente “sacrificadas” para as demais
geracdes, sao quase obrigatorias para a geragao Y. (LIMA, 2012, p. 130-
1):

Quando se trata de encontrar estabilidade e zona de conforto é visivel que
predomina a geragdo “X’, simplesmente deixam de querer crescer dentro da
Organizacdo sendo sua maior preocupacao em grande maioria € conduzir uma
vida confortavel e estavel para sua familia, essas caracteristicas foram herdadas

de seus pais boomers.

Os pais influenciaram seus filhos fazendo com que eles também
busquem a estabilidade financeira, a independéncia, a constituirem sua
propria familia, bem como ndo emitam qualquer tipo de opinido que
possa representar algum risco para sua estabilidade familiar. Mesmo
sem ter um compromisso rigido com as autoridades, os jovens da
Geragdo X cresceram vendo seus pais descrentes em relacdo as
autoridades e ao proprio governo, e passam a achar vulneravel todo tipo
de lideranca, inclusive a dos préprios pais. Os pais costumam ser
ausentes por causa do trabalho e por este motivo desenvolvem
sentimento de culpa em relacdo aos filhos e encontram com isso
dificuldades para educar e dar limites. Costumam confundir muitas vezes
autoridade com autoritarismo e, com medo de serem repressores,
acabam sendo permissivos. Com auséncia dos pais, 0s jovens da
Geracdo X ingressam cedo nas creches e nas escolas e passam a maior
parte do tempo sozinhos vendo televisdo e jogando. Tanto a falta de
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limites como o pouco contato com os pais podera contribuir de forma
negativa na construcdo do equilibrio emocional dos jovens dessa
Geracdo, repercutindo, posteriormente, nas relagbes interpessoais, tanto
na familia como o trabalho. (BRANCO, 2013, p. 75).

A geracdo Y sdo os nascidos entre meados da década de 1980 e 1990.
Sao conhecidos como a geragao “multitarefa”, por digitar um e-mail e falar ao
telefone, assistir a TV e estudar para a prova, enfim, tém a capacidade de realizar
diversas tarefas e estar “antenados” a tudo o que ocorre ao seu redor.

Apresentam necessidade de ter suas satisfagcbfes sanadas rapidamente,
estar sempre “conectados”, interessam-se em viajar para conhecer o mundo e
ampliar sua rede de contatos, absorvendo diversas culturas e em explorar ao
maximo sua propria sexualidade, descobrindo-se e possibilitando um “leque
diversificado de afinidades”.

Essa geracdo nasceu em uma época de grande prosperidade econémica e
muitas oportunidades. Por este motivo, almejam altos salarios, metas pessoais e
profissionais ambiciosas e valorizam bens materiais.

Dentro da empresa e na melhor estruturacdo da equipe é importante
conhecer um pouco do comportamento do funcionario. Conforme ROBBINS
(2005), uma revisdo das evidéncias que ligam as estruturas organizacionais ao
desempenho e a satisfacdo dos funcionarios nos conduz a uma conclusao: “nao
se pode generalizar! Nao € todo mundo que prefere a liberdade e a flexibilidade
das estruturas organicas. Algumas pessoas se sentem mais satisfeitas e sdo mais
produtivas quando seu trabalho € padronizado e a ambiguidade é minimizada”
definindo que algumas geracodes preferem uma estrutura mecanicista como meio
de trabalho, ja outras preferem trabalhar com tecnologia onde esta relacionada
aos meios em que os insumos sao transformados em resultados pelas empresas.
De acordo com ROBBINS (2005), toda organizacdo tem pelo menos uma
tecnologia para converter seus recursos financeiros, humanos e fisicos em
produtos ou servicos.

Quando existe uma cisdo no clima organizacional dentro da empresa ou
em determinado setor, o problema de relacionamento pode estar entre a diferenca
de geragdes que mal se conversam deixando a equipe menos motivada. S&o

visdes diferentes que contribuirdo para a tomada de decisé&o.
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O profissional de RH é responsavel em toda a estrutura hierarquica da
empresa, desde o nivel produtivo até a lideranca, gerenciando talento,
conhecimento, e capital humano disponiveis, tem como desafio a busca interrupta
pela exceléncia de talentos para compor a empresa e mesmo quando
encontrados é necessario lapida-los, identificando os que se sobressaem, dando
0s mais atencao, oferecendo treinamentos, estimulando seus planos profissionais
para garantir sua permanéncia, retendo esses talentos garantindo o diferencial da
empresa perante seus clientes . Saber identificar os colaboradores
comprometidos com as estratégias utilizadas e as metas da empresa, sempre
aperfeicoando e desenvolvendo as habilidades pessoais, com o objetivo de
maximizar lucros e otimizar o retorno dos investimentos e aproveitamento de
recursos, mantendo profissionais treinados e motivados.

Algumas politicas de RH podem deixar de considerar seus colaboradores
COMO recursos ou como parceiros, identificando-os somente como funcionarios, e
essas politicas podem trazer consequéncias desastrosas para a organizagao,
porque pessoas sdo ativadores inteligentes de recursos organizacionais
promovendo novas praticas e processos de gestdo, cumprindo metas e 0s
principios éticos da organizacdo. As empresas que ndo se adaptam as politicas
de RH, se voltam para servicos de terceiros, passando da méo de obra recrutada
para a contratada, desperdicando as outras funcionalidades beneficios e
capacidades que o setor de RH pode proporcionar as empresas.

2.2 RECRUTAMENTO

Gerir e administrar pessoas € uma tarefa que esta se tornando cada vez
mais complexa dentro das organizagOes, pois ndo se utiliza mais o famoso
Ql(quem indica) como metodologia de contratacdo nas empresas, diante do
mercado crescente, competitivo e globalizado visando suprir e se manter
preparadas as organizacdes busca atrair candidatos, com especializacdo ou
processo de especializacdo na &rea(vaga) disponivel dentro da empresa,
(graduacdo, MBA, cursos preparatério e ainda o inglés que se tornou o

diferencial).
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O recrutamento é feito a partir das necessidades presentes e futuras de
recursos humanos da organizacédo. Consiste na pesquisa e intervengéo
sobre as fontes capazes de fornecer a organizacdo um namero suficiente
de pessoas necessarias a consecucdo dos seus objetivos. E uma
atividade que tem por objetivo imediato atrair candidatos dentre os quais
serdo selecionados os futuros participantes da organizacao.
(CHIAVENATO, 2002 p. 198).

Os candidatos e colaboradores das empresas hoje séo vistos como
grandes parceiros e ndo somente meros trabalhadores, que executam tarefas
para receber uma remuneracao ao final do més. As corporacgdes estdo buscando
profissionais com capacidade de compartilhar e mostrar novas ideias sendo essas
ideias inovadoras, criativas e que possam gerar mudanca e tornando o processo
da empresa competitivo e simples perante ao mercado globalizado e exigente em

gue estamos vivendo nos dias atuais.

‘Lidar com pessoas nas organizagdes € uma responsabilidade de
crescente complexidade. O objetivo principal da area de Recursos
Humanos € administrar as rela¢cdes da organizacdo com as pessoas que
a compde, consideradas, hoje, parceiras do negdcio, € ndo mais meros
recursos empresariais” (RIBEIRO, 2013, p. 1).

Sendo as pessoas grandes parceiras das organizacfes o profissional de
RH deve estar atento ndo somente em contratar bons candidatos mais também
avaliar o capital intelectual j4 existente na empresa, deve ter a habilidade de
diferenciar as equipes de trabalho assim como o ser de forma individual, pois
conforme RIBEIRO (2013, p.1) “Os seres humanos sao dotados de
personalidades proprias, profundamente diferentes entre si e contam com uma
historia particular e diferenciada, e conhecimentos, habilidades, destrezas e
capacidades indispensaveis”.

Como os seres humanos sdo dotados de personalidades diferentes, assim
como de habilidades, caracteristicas e pensamentos diferentes cabe ao gestor de
RH estar antenado as mudancas de cenarios e o impacto dessa mudanca na vida
profissional e organizacional dos colaboradores dentro da empresa, que tem
impacto imediato no desempenho desse profissional na execucdo de suas
responsabilidades diarias, nesse momento observa-se que os colaborados nao
sdo meros empregados como citado no inicio dessa discricdo, as empresas

devem estar preparadas para receber e alocar tanto os funcionarios ja
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contratados assim como os recrutados em posi¢coes e situacdes que estes sejam
capazes de se desenvolver e gerar os resultados da empresa que estardo
alinhados ao objetivos da organizacéo.

Recrutar pessoas é o processo pelo qual a empresa divulga a vaga no
mercado buscando a méo-de-obra qualificada para preencher a vaga disponivel
na empresa, visando atrair candidatos com perfil que atenda a necessidade da
organizacdo ou que tem disponibilidade para ser moldado conforme o modelo de
trabalho e gestdo, nessa etapa quanto maior o nimero de candidatos maior é a
probabilidade de efetuar boas contratagbes para preenchimento da vaga

disponivel.

“Recrutamento é um sistema de informagbes que visa atrair candidatos
potencialmente qualificados, dos quais serdo selecionados futuros
funcionarios da organizacéo. Trata-se de um trabalho de pesquisa junto
as fontes capazes de fornecer a organizagdo um numero suficiente de
pessoas”. (RIBEIRO, 2013, p 40).

Vérias organiza¢cbes ndo se preocupam em planejar e possuir um processo
de recrutamento detalhado, que vem de encontro as suas necessidades ou, seja,
buscar pessoas capacitadas e bem dotadas, emocionalmente e profissionalmente
para preencher uma determinada vaga, o que na grande maioria das vezes pode
causar grandes problemas futuros, seja ele por ndo conhecer um pouco do novo
colaborador, ou mesmo pela disponibilidade de horarios, viagens e até mesmo
comportamento junto aos demais colegas de trabalho, impactando diretamente no

clima organizacional e na forma que a empresa compete no mercado.

‘A gestdo de pessoas passa a assumir um papel de lideranga para
ajudar a alcancar a exceléncia organizacional necessaria para enfrentar
desafios competitivos, tais como a globalizac&o, a utilizacdo das novas
tecnologias e a gestao do capital intelectual. Para tanto, o setor precisa
estar preparado para enfrentar uma série de transigdes”. (GIL, 2001,
p.60).

O gestor de pessoas ou de recursos humanos dentro de uma organizacao
tem o papel de selecionar e liderar os funcionarios assim como buscar a
exceléncia organizacional em parceria com os seus colaboradores incentivando-
os a desenvolver suas competéncias e habilidades assim como a criatividade e

sua capacidade de inovar, obtendo como resultado o alcance dos objetivos da



21

empresa e de seus funcionarios. O mundo globalizado exige dos gestores esse
novo modelo de administracédo, para adaptar a competitividade, a tecnologia e as
exigéncias dos clientes, acionistas e demais partes interessadas.

Sobre isso CHIAVENATO (1999, p. 409) afirma que: “O desenvolvimento
de pessoas esta mais relacionado com a educacdo e com a orientacdo para o
futuro [...] [...] Todas as pessoas independente das suas diferencas individuais
podem e devem se desenvolver”. (CHIAVENATO, 1999 p. 409)

A organizagéo deve investir em seu capital intelectual, esse investimento
vem em forma de treinamentos de qualidade, cursos preparatorios, que irdo
potencializar as competéncias desse funcionario recrutado, ndo basta ter um bom
sistema de gerenciamento, maquinas e equipamentos modernos, trabalhar com
otimos produtos no mercado competitivo, e ndo ter uma equipe altamente
preparada para operar as maquinas e gerenciar os postos de trabalho com a
gualidade necessaria.

Para CHIAVENATO (1999) existem duas formas béasicas de

recrutamento: o recrutamento interno e recrutamento externo.

O recrutamento interno nessa modalidade a vaga é divulgada
internamente e os funcionarios disputam entre si. Pode ser também por indicacéo
dos préprios gestores ou gerente sendo reservada a vaga aos funcionarios com
maior desempenho dentro da organizagdo, proporcionando aos funcionarios um
sentimento de reconhecimento, e valorizado pela empresa recebendo a

promocao.

Interno — CHIAVENATO (2004, p.92) define recrutamento interno como “um
conjunto de técnicas e procedimentos que visa atrair candidatos potencialmente

qualificados e capazes de ocupar cargos dentro da organizagao”.

Vantagens:
e Aproveita melhor o potencial humano da organizacéo
e Motiva e encoraja o0 desenvolvimento profissional dos atuais

funcionérios.
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e Incentiva a permanéncia dos funcionarios e a sua fidelidade a
organizacao.

¢ Ideal para situagdes de estabilidade e pouca mudanga ambiental

e Nao requer socializagéo organizacional de novos membros

e Probabilidade de uma melhor selecdo, pois os candidatos sao
conhecidos.

e Financeiramente custa menos do que um recrutamento externo.

Desvantagens:
e Pode bloguear a entrada de novas idéias ou experiéncias
e Facilita o conservantismo e favorece a rotina atual
e Mantém quase inalterado o atual patrim6nio humano na organizagao
e Ideal para empresas burocréticas e mecanicistas (as quais estdo
caindo em desuso).
¢ Mantém e conserva a cultura organizacional existente

e Funciona como um sistema fechado de reciclagem continua.

O recrutamento externo é a busca de candidatos no mercado de trabalho,
ou seja, recrutar uma pessoa de fora da empresa que esta disponivel no
mercado. Para que o recrutamento externo ocorra, CHIAVENATO (2002), a
empresa precisa atrair candidatos para a vaga e os interessados devem enviar
seus curriculos, pois € o ponto fundamental para que o processo se inicie. O
curriculo tem como objetivo apresentar o candidato a empresa, demonstrado 0s

objetivos, formacéo e principalmente dados pessoais.

Externo - um conjunto de técnicas e procedimentos que visa atrair
candidatos potencialmente qualificados e capazes de ocupar cargos dentro da

organizagéo oriundos do mercado profissional e académico.

Vantagens:
e Traz “sangue novo” e experiéncias novas para a organizacgao.

e Renova e enriquece 0s recursos humanos da organizagao.
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Dependendo da cultura da organizagdo cria um clima de
‘competicao” saudavel.

Aproveita 0s investimentos em preparacdo e desenvolvimento de
pessoal efetuados por outras empresas ou pelos proprios

candidatos.

Desvantagens:

E geralmente mais demorado do que o recrutamento interno.

E mais caro e exige despesas imediatas com anuncios, jornais,
honorarios de agéncias de recrutamento, etc.

Em principio, € menos seguro do que o recrutamento interno.

Pode frustrar o pessoal que passa a visualizar barreiras de
crescimento profissional.

Geralmente afeta a politica salarial da empresa.

As etapas do recrutamento para CHIAVENATO (2002) consistem em:

Planejamento: consiste em analisar e programar o quadro de pessoal da

empresa, considerando 0s pontos principais como vagas disponiveis,

responsabilidade do cargo e salérios, etc.

Execucdo: as empresas devem ter um profissional responsavel por essa

area ou podem terceirizar a atividade, levando em consideragdo os custos

e qualidade do servico prestado (recrutamento).

Fontes de recrutamento: sdo os locais onde as organizacdes buscam seus

candidatos a preencher as vagas disponiveis.

FAISSAL, PASSOS E MENDONCA ET AL. (2009) apontam como

métodos de atracao:

Sites corporativos ou de emprego

Andncios em jornais e em revistas especializados
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e Programa de indicacéo pelos empregados

e Cacadores de talentos

e Palestras em Instituicdes de ensino

e Consultorias em areas de recursos humanos
e Banco de Talentos

e Cadastro de ex-empregados na organizacao

e Cartazes

Para o recrutamento deve-se observar alguns pontos como especificar o
CHA (Conhecimento Habilidade e Atitude) desejado, os canais e 0 modo de
divulgacéo além dos meios de recepc¢ao orientacdo dos candidatos, e validacéo e
conferencia das informacgdes oferecidas.

Para melhor aproveitamento da sinergia em uma organizacdo, torna-se
crucial um bom relacionamento entre todos os integrantes dessa equipe
(empresa). Sendo o gestor de RH o responséavel por iniciar e manter esse bom
relacionamento entre os colaboradores, utilizando as estratégias e métodos que
satisfacam as expectativas dos funcionarios perante a organizacao e assim vice-
versa, se tornando assim um sistema integrado.

De acordo com (DUTRA, 2008)

“Um sistema de gestdo de pessoas integrado e estratégico favorece
maior sinergia entre suas partes. Desse modo, 0s varios processos de
gestdo do sistema reforcam-se mutuamente e garantem ao sistema
maior efetividade, coeréncia e consisténcia. Ao mesmo tempo, se 0
sistema de gestdo de pessoas esta articulado com as estratégias
organizacionais e com as expectativas das pessoas, ele ganha
legitimidade e credibilidade para agregar valor tanto para a organizacao
como um todo, quanto para as pessoas que com ela mantém relacéo de
trabalho” (DUTRA, 2008, p. 85).

2.3 SELECAO

ApOs o recrutamento se inicia o processo de selecdo de pessoal, conforme
(RIBEIRO, 2013) menciona:
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“Selecdo de Recursos Humanos é a escolha da pessoa certa para o
cargo certo, ou seja, a escolha, entre os candidatos recrutados, dos mais
adequados aos cargos existentes, com o objetivo de manter ou aumentar
tanto a produtividade quanto os resultados” (RIBEIRO, 2013, p 40).

A selecdo de pessoas nada mais é que a adequacdo das pessoas ao
cargo, visualizando eficiéncia das pessoas no cargo a ser ocupado. Logo apds o
recrutamento vem a etapa de selecionar esses candidatos de acordo com as
exigéncias e necessidades da empresa, esse processo pode ser dotado de varias
etapas, entrevistas, testes, dindmicas de grupos, avaliacdo de perfil e
comparacado de dados, etapas essas que permite o recrutador conhecer um
pouco mais a fundo o candidato e seu perfil.

Conforme CHIAVENATO (1999, p.133) “a sele¢ao de pessoas funciona como uma espéc

O processo de selecdo vem se tornando robusto e bem elaborado, visando
buscar o candidato certo para a vaga certa, por isso e considerado uma etapa que
funciona como um filtro para selecionar apenas candidatos com o perfil
demandado pela empresa e pela vaga, grande parte dos procedimentos utilizados
pelas organizacdes funcionam e funcionam bem, pois hoje com a tecnologia
grande parte do processo de recrutamento e selecéo e feito online, chegando as
etapas finais apenas os candidatos a ser entrevistados e participar das provas,
testes e dinamicas de grupos.

Para FAISSAL, PASSOS E MENDONCA ET AL. (2009), a selecédo

acontece em etapas distintas, séo elas:

Triagem: realizada para selecionar os candidatos que detém os requisitos
necessarios para ocupar a vaga anunciada, ou que se aproxima, a triagem ocorre
pela andlise de curriculo, entrevista para apontar caracteristicas especificas do
candidato.

Avaliacdo dos candidatos: é nessa etapa que sao aplicadas técnicas de
selecdo, como testes de conhecimento e psicoldgicos, dinamicas em grupos,
entrevistas com o recrutador ou profissional da area, e verificacdo de referéncias
do candidato.

A deciséo final: nesta etapa ocorre a escolha do candidato, onde a equipe
de recursos humanos ou gestor da area apresenta os resultados das etapas

anteriores.
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E através do processo de selecdo de pessoas que se constitui o capital
humano, para efetividade dos resultados tornando a empresa mais competitiva,
sendo esse fator de extrema importancia e responsabilidade.

De acordo com PONTES (2008). “As competéncias técnicas envolvem os
conhecimentos e habilidades em areas especificas [..] As competéncias
comportamentais envolvem as atitudes e comportamentos compativeis com as
atividades a serem realizadas” (PONTES, 2008, p. 151).

As empresas sempre buscam a forma correta de tentar conhecer o
profissional como um todo, para tentar entender aos procedimentos e a possivel
reacao nos acertos, erros e fracassos do mesmo antecipando a maneira como ele
reage e sua adaptabilidade, sendo assim o profissional de RH deve buscar
conhecer as competéncias, nas etapas iniciais do processo de selecédo a fim de
alinhar essas competéncias com o0s objetivos e necessidades da empresa para
com a vaga disponivel, buscando alocar a pessoa correta para o respectivo cargo.

As empresas sempre buscam a forma correta de tentar conhecer o
profissional como um todo, para tentar entender aos procedimentos e a possivel
reacao nos acertos, erros e fracassos do mesmo antecipando a maneira como ele
reage e sua adaptabilidade.

As empresas nem sempre devem adotar a politica de retencdo de talentos,
pois alguns colaboradores, podem se corromper com o status de intocaveis e
abusarem de suas posi¢des dentro das organizacdes, tornando sua permanéncia
na empresa uma proposta de risco.

MOBLEY (1992) afirma que o indice de rotatividade muito baixo ndo é
sadio para as organizagdes, pois indica que a organizacdo estad parada e nao
modifica a sua mao de obra, fato que pode impedir que novas pessoas e,
consequentemente, novos talentos entrem na organizagao.

O que norteia a movimentagdo de pessoas na organizacdo € o mercado,
pois as oportunidades de ameacas existem também no setor externo das
organizacbes como uma crise financeira ou outros fatores independentes do
segmentos atuantes. Tem sido definido como “o conjunto de oportunidades de
trabalho oferecido pelas Organiza¢cées e como o conjunto de pessoas dispostas a
oferecer sua forga” (DUTRA, 2012, p.70).
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Baseando-se na teoria psicanalitica sobre o comportamento humano na
organizacdo, AGUIAR (2005, p.162) afirma que quando a empresa fornece aos
trabalhadores uma sensacédo de pseudo status, tal quando oferece uma viagem
com permanéncia em hotel de alto padrdo ou festa de confraternizagdo, por
exemplo, oferecendo ao trabalhador uma sensacdo de igualdade na estrutura
hierarquica pode, num primeiro momento, levar a uma aparente satisfacdo de
frustracGes e caréncias, mas, em longo prazo, essa farsa vai sendo denunciada
pelos proprios individuos, pelo desinteresse no trabalho, baixa produtividade e
agressividade. Constitui-se, portanto, um problema de autoestima que, de acordo
com LIPKIN E PERRYMORE (2010, p. 12), caracterizam-se em alta ou baixa. De

acordo com a sua definicao:

[...] refere-se a como pensamos e nos sentimos em relacdo a ndés
mesmos no mundo. Se nossa autoestima for saudavel, nos sentiremos
valorizados, capazes, compreendidos, Uteis e satisfeitos com nossas
gqualidades. Pessoas com autoestima alta costumam ser mais produtivas
no trabalho e ter mais criatividade. Uma pessoa com autoestima baixa
geralmente se sente rejeitada, inutil, incompreendida e incapaz. Pessoas
com baixa autoestima fazem de tudo para esconder seus pontos fracos e
normalmente se sentem magoadas quando alguém lhes aponta areas
gue precisam melhorar. (LIPKIN E PERRYMORE, 2010, p. 12)

E importante entender a diferenca entre alta e baixa autoestima, pois a
criacdo dada pelos pais da Geracao “Y” dificulta entender o que de fato acontece
com eles no ambiente de trabalho, vez que a educacao foi baseada no incentivo
exacerbado da autoestima, que gerou o movimento de “auto inflacao”.

Ainda segundo LIPKIN E PARRYMORE (2010, p.14-15), as mudancas
culturais, sociais e econdmicas dos ultimos cinquenta anos explicam as principais

mudancas ocorridas entre as geracoes.
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CAPITULO 3

3.1 CONCLUSAO

A gestdo de pessoas é a chave para o desenvolvimento e crescimento de
uma organizacdo, seja no aspecto do capital intelectual a respeito de seus
colaboradores e suas necessidades, qualidades, habilidades e diferencas entre si,
guanto no desenvolvimento da empresa no mercado globalizado.

Com a realizagdo deste estudo verificou-se que gerir, manter e reter
colaboradores em uma organizacdo € uma tarefa complexa que exigira do gestor
um bom grau de estratégia, conhecimento e pulso para aplicar e acompanhar
todo processo de mudanca de perfil ao qual uma empresa esta implantada,

principalmente as micro e pequenas empresas.

‘O fator humano é uma das principais razbes pelas quais a
implementacdo de mudancas falha em alcancar seus objetivos e
beneficios potenciais. Para superar esse problema, as empresas
precisam considerar 0 uso de metodologias e praticas de eficiéncia
comprovada no gerenciamento de mudangas. SO assim o grau de
maturidade da organizacdo estard assegurado diante das novas
estratégias”. (RIBEIRO, 2013, p.17)

Buscando conhecer a maximizagcdo das técnicas de recrutamento e
selegcdo, apresentou-se no presente estudo como as empresas deveriam
implantar essas técnicas, para obter uma maior e melhor gestdo do capital
intelectual ja existente, assim como novos e futuros colaboradores que iréo
compor o quadro de funcionarios da organizacao.

Essa maximizagao se inicia quando a empresa tem um setor de RH ou
um profissional que atua como gestor desta area buscando novas técnicas de
recrutamento, selecdo e retencdo de pessoas, como também conhecimento para
gerir a equipe que possui internamente.

A mudanca no perfil de gestores e das organizacdes se faz necessério,
pois estamos vivendo em um mundo globalizado, que a cada dia se transforma e
se torna mais exigente em relacdo a prestacdo de servicos, venda de produtos,
manutencdo, sendo 0S responsaveis por essas mudancas crucials 0s

administradores das empresas assim como seus gerentes de Recursos Humanos.
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A exigéncia é tdo forte que as obriga a implantar novas formas de
trabalho, readequacdo de suas metodologias, crencas e pensamentos, visando
atender as novas expectativas, de seus clientes, fornecedores e principalmente
dos maiores interessados o0s funcionarios, o capital intelectual que move e
alavanca a empresa de acordo com a sua gestao, sendo a gestéo de pessoas e 0
recursos humanos o combustivel para essas mudancas essenciais.

Torna-se crucial que o departamento de RH assim como seu gestor esteja
atento e moldado para atender a demanda de inovacédo e criatividade que o
mundo esta exigindo, buscando trabalhar em prol de sua equipe, desde o
recrutamento e selecdo, observando as especificacbes e qualificacdes dos
candidatos assim como na gestdo de todo o capital agregado da empresa. Essas
gualificacbes e especificagbes devem estar alinhadas as necessidades e
exigéncias da empresa, pois no recrutamento e selecdo € que o recrutador deve
observar o perfil ideal dos candidatos a vaga disponivel a fim de buscar em cada
etapa desse processo a pessoa certa para vaga certa, obtendo sucesso na etapa
final a tdo esperada contratacdo e preenchimento da vaga.

A representacdo da maximizacéo das técnicas de recrutamento e sele¢cédo
para a melhor competitividade das organizacées de pequeno e médio porte é
possivel a partir do que expde o texto abaixo tomado da nossa pesquisa como

marco teorico:

“Os objetivos da gestdo de pessoas sdo varios. Ela deve contribuir para
a eficacia organizacional através dos seguintes meios: ajudar a
organizacdo a alcancar seus objetivos e realizar sua missao;
proporcionar competitividade a organizacao; proporcionar a organizacao
pessoas bem treinadas e bem motivadas; aumentar a auto realizacéo e
satisfacdo das pessoas no trabalho”. (CHIAVENATO, 2008, p. 11),

Nessa linha de pensamento os recrutadores devem alinhar os objetivos
organizacionais a gestdo de pessoas, isto € ja na etapa de recrutamento deve se
aproveitar dos meios de comunicacdo para divulgacdo da vaga ou cargo
disponivel com a intencdo de atrair apenas as pessoas com o perfil para
concorrer a vaga disponivel, observando que este talento pode estar dentro da
propria empresa, aproveitando a oportunidade para realizar um recrutamento
interno, motivando assim o0s colaboradores, incentivando-os a se preparar e

aperfeicoar o conhecimento que detém.
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Mais do que motivar os colaboradores, o gestor de RH deve estar
antenado a oferecer e disponibilizar cursos e treinamentos aos funcionarios,
buscando aumentar a competitividade de ambas as partes, proporcionado a auto
realizacéo e satisfacéo dos funcionarios e demais partes interessadas.

Como € sabido que a gestdo de pessoas é um tema complexo e
abrangente dentro e fora da organizacao; e o capital intelectual das empresas que
gira 0 mundo e faz com que as empresas obtenham lucro e desempenho frente a
concorréncia.

Porém sabe-se também que o departamento de recursos humanos é o
responsavel por buscar os profissionais no mercado, a aquisicdo de mao de obra
gualificada € essencial para suprir as necessidades organizacionais.

E crucial que gestores de RH busquem evitar a perda de capital
intelectual, sendo ele o ativo intangivel da empresa, tornando-se 0 recurso mais
forte desses, sendo o elo mais forte entre os colaboradores. Nesse conceito
observa-se também que o colaborador deve procurar crescer profissionalmente e

buscar enriquecer seu curriculo e estar preparado para as novas oportunidades.

“Cabe as pessoas a gestdo de seu desenvolvimento, de sua
competitividade profissional e de sua carreira. As pessoas estdo
adquirindo consciéncia de seu papel e passam a cobrar de si mesmas a
gestdo de sua carreira, e da empresa as condi¢cbes objetivas de
desenvolvimento profissional”. (DUTRA, 2002, p.48)

O cenério atual em que vivemos, exige dos colaboradores e das pessoas
disponiveis no mercado, uma nova postura em relacdo a preparacdo para o
mercado de trabalho, conforme DUTRA (2002, p.48) “Cabe as pessoas a gestao
de seu desenvolvimento, de sua competitividade profissional e de sua carreira”,
essa gestao comeca justamente com a procura de uma faculdade, para um curso
de graduacéo, ou tecnologo. Essas qualificacdes séo cruciais na disputa de uma
vaga de trabalho, observando que somente a graduacédo ndo é mais diferencial
frente as exigéncias das empresas, 0s recrutadores estdo em busca de
profissionais extremamente qualificados, graduados, MBA’s, cursos e também
com conhecimento em outros idiomas principalmente o inglés. Os quesitos de
idade, experiéncia profissional conhecimento de sistemas gerenciais sdo outros

aspectos de peso observados por recrutadores.
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7

O papel das empresas nessa nova conjuntura € proporcionar aos
colaboradores condicbes para se manterem atualizados, oferecendo
treinamentos, cursos de qualificacdo, nessa relacdo de proximidade a empresa
assim como o gestor de RH tem a oportunidade de conhecer seus colaboradores
mais de perto, conhecer suas necessidades e exigéncias, e principalmente o que

estes esperam da organizacao.

“Cabe as empresas criar 0 espago, estimular o desenvolvimento e
oferecer o suporte e as condi¢cdes para uma relacdo de alavancagem
mutua das expectativas e necessidades. A empresa ndo conseguira
fazé-lo sem estar em continua interacdo com as pessoas e, ao fazé-lo
conseguira alavancar sua competitividade por meio das pessoas.
Competitividade que, sabemos, estd suportada por um aprendizado da
organizacdo que dificilmente é passivel de reproducdo imediata pela
concorréncia, garantindo a organizacao um diferencial por longo periodo,
longo o suficiente para se colocar mais & frente ainda”. (DUTRA,
2002, p.48)

Para descrever e comprovar tudo o que foi apresentado até aqui foi
realizado uma pesquisa na cidade de Caratinga, com 0 objetivo de buscar e
analisar dados quantitativos acerca da aplicabilidade da administracdo da gestéo
de pessoas nas empresas de diversos seguimentos entre os dias 28/10/2017 a
31/10/2017, com um total de 15 empresas averiguadas.

Conforme pesquisa realizada dentro da Regido de Caratinga, pode-se
destacar que 53,3%, ndo possuem um administrador formado no seu quadro de
colaboradores, isso implica em certas deficiéncias que este funcionario pode
favorecer a melhoria continua da empresa devido ao conhecimento adquirido
durante o seu curso, sendo que 46,7%, ja estdo em vantagem de competitividade
por possuir um profissional qualificado que atua nessa area, definindo estratégias
eficazes para o crescimento da organizacao.

Podemos distinguir que apesar de comprovada essas qualificacbes e
aplicacdes ainda existem, resisténcias por parte de alguns empregadores. As
empresas pesquisadas em sua maioria fazem parte de diversos ramos de
atividade da Cidade de Caratinga e regido sendo o Comércio e Varejo com
53,3%; as prestadoras de servigcos com 33,3% e outros quais com 13,3%, ficando
entdo o comeércio varejista como o principal setor, liderando e gerando a maior

fatia da empregabilidade para a populagao local.
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Essas organizagbes operam no mercado da cidade ja& hé longas datas,
60% das empresas pesquisadas emprega entre 31 ou mais funcionarios,
possuindo um setor especifico de gestdo de pessoas ou servigcos terceirizados
para complementar essa necessidade das empresas, ficando algumas
descobertas destas funcionalidades do setor, deixando de treinar e qualificar seus
colaboradores, trazendo prejuizos, em suas contratacdes de forma errbnea e
deficiente, causando turn-over, mesmo sendo crucial para o desenvolvimento da
equipe, o que poderia ser revertido se houvesse critérios ou mesmo um
profissional especializado para aplicar recrutamento e selecdo de forma
satisfatéria atendo as necessidades da empresa no preenchimento das vagas.

Esses processos agregam varios beneficios para a organizacdo conforme
foi respondido na pesquisa tais como: motivacao dos colaboradores da empresa,
satisfagdo dos clientes, maiores e melhores resultados da empresa, crescimento
do numero de novos clientes e alavancagem das vendas, melhorando o
faturamento e até mesmo maior participacdo do mercado, essas funcionalidades
englobam os curso e treinamentos além de outros meios para, gerir e reter
colaboradores em sua organizagao, portanto € essencial a utilizacdo da gestao de
pessoas; mesmo quando se julga sua importancia e eficacia dentro da
organizacdo, qualificando e analisando a experiéncia do recrutado, como: faixa
etaria, diferencial competitivo para o preenchimento de vaga disponivel.

Através da pesquisa realizada € comprovada a falta de informacdo e
conhecimento dos empresarios e gestores da regido de Caratinga quanto a
identificacdo do perfil das novas geracées “X”;”Y” e “Z”, para compor o quadro de
funcionarios das Empresas.

Podemos destacar através de pesquisa realizada nas Empresas de Micro e
pequeno porte da Regido de Caratinga, que mesmo possuindo um profissional
graduado na area de gerenciais, ndo o aproveita de forma a acrescentar valores
para a empresa extraindo do mesmo, sua real capacitacdo, para busca de

melhores resultados e lucros, conforme o grafico apresentado abaixo.
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Figura 1. A empresa possui em seu quadro de colaboradores, um

Administrador de formacao?

@ Sim
@ Nio

Fonte: (Questionario de Pesquisa realizada através de formulério eletrénico entre os dias
28 a 31/10/17, na Cidade de Caratinga-MG)

Estas empresas em sua grande maioria, ja estdo ativas no mercado ha
longas datas sendo do setor de comércio e varejo, seguidos por prestadoras de
servigos, e outros, que sao do ramo publico e rural, os impactos causados pela
auséncia deste profissional, traz para empresa incalculaveis perdas, pois este
profissional tem capacidade de planejar, organizar dirigir e controlar, fazendo
entre seus habilidades analises de mercado, e estratégias frente as concorréncias
e variagbes do mercado.

JA no grafico destacado a seguir podemos observar o percentual de
empresas que utiliza a gestdo de pessoas ao recrutar, selecionar e treinar
candidatos, € 0 mesmo percentual observado nas empresas que possuem
administrador de formacdo, ou seja apenas essas empresas por possuir este

profissional aplicam os métodos gerenciais para recrutar seus colaboradores.

Figura 2. A gestdo de pessoas € utilizada ao recrutar, selecionar e treinar

os candidatos?
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@ Sim

@ Nio

0 AsVezes
@ Cutro

Fonte: (Questionario de Pesquisa realizada através de formulario eletrénico entre os dias
28 a 31/10/17, na Cidade de Caratinga-MG)

Essas empresas estédo cientes da importancia do profissional em recursos
humanos, porém nem sempre o utilizam para efetuar o processo de recrutamento
sendo que assim afirmado em pesquisa, esse € crucial para o desenvolvimento
da equipe, gerando a qualidade esperada na selecdo de candidatos e ocupacao
da vaga.

Ainda com a pesquisa realizada identificamos que 60% dessas empresas
julgam de fundamental importancia a gestdo de pessoas para 0 organizacao e
33,3% julgam muito importante, e apenas uma empresa nao demostrou
importancia para a presenca e utilizacdo da gestdo de pessoas na organizagao

assim informado no gréafico a seguir:

Figura 3. Como vocé julga a importancia da gestao de pessoas dentro de

sua organizacao?

@ nenhuma importancia

@ pouco importante

@ muito importants

@ de fundamental importincia

pouco importante
1 (6,7%)

Fonte: (Questionario de Pesquisa realizada através de formulario eletrdnico entre os dias
28 a 31/10/17, na Cidade de Caratinga-MG)
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Concluiu-se na pesquisa que dentre as organizagbes pesquisadas que a
grande maioria num total de 57,10% n&o identifica o perfil das novas geragdes “X”
“Y” e “Z”, na composicdo de seu quadro de funcionarios; por diversos motivos
desprezam esta realidade no mundo globalizado em que vivemos e competimos.

Em suas justificativas informam que nao sabem distinguir os perfis dos
seus colaboradores diante da formacao de geracdes em que ele esta inserido ou
por ser uma empresa pequena. Em contrapartida as organizacbes mais
preparadas e atualizadas j& percebem a importancia e o impacto desses
profissionais alocando-os dentro dos setores conforme suas necessidades e
aproveitando e mesclando os conhecimentos, habilidades tecnoldgicas; inovacées
e criatividade de cada geracdo. JA com grande vantagem competitiva 21,4%
identifica e utiliza o perfil para compor seu quadro de funcionarios e os 21,4%

restantes as vezes identifica.

Figura 4. Sua empresa identifica o perfil das novas geragdes “X”;"Y” e “Z”,

para compor o quadro de funcionarios?

@ sim

& nio
3% VEZes

@ nfo conheco as geracbes "X e
7

Fonte: (Questionario de Pesquisa realizada através de formulério eletrénico entre os dias
28 a 31/10/17, na Cidade de Caratinga-MG)

Na analise obtida ao final da pesquisa visualizou-se que dentre as
empresas pesquisadas 42,9%, observam a experiéncia e a faixa etaria do
recrutado como diferencial competitivo para o alocar a vaga disponivel, 35,7% as
vezes utilizam essas técnica para finalizar o processo de recrutamento e selecédo
para a empresa, observou-se também que 21,4% ndo faz uso destes critérios

para compor sua equipe.
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Com os dados obtidos da pesquisa € possivel perceber que a gestdo de
pessoas € essencial para que a organizacdo obtenha éxitos em seus projetos e
processos, e que através da gestdo de recursos humanos pode definir
estratégias; obter andlise de rendimento e perfil para efetivar uma boa aquisi¢cao
de capital intelectual, promovendo maior competitividade e diferencial qualitativo
frente as exigéncias do mercado.

Visualizou-se que somente uma pequena parte das empresas de pequeno
e médio porte faz o uso e utilizagdo desta potencial ferramenta que € se torna
crucial na obtencé&o de sucesso e novos talentos. Pode-se constatar que essas
empresas devem estar preparadas para a insercdo da nova geracdo que chega
ao mercado causando um grande impacto de tecnologia e informagdo com
velocidade no gerenciamento de processos tecnolégicos em que conseguem

absorver, processar e se adaptar em contraste com o perfil atual da geragao “X”.
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CONSIDERACOES FINAIS

Falar de gestdo de pessoas, qualificacao, treinamento, capital humano e
organizacéo, e ainda sobre a competitividade no mercado, surgiu do interesse em
aprimorar os conhecimentos agregados durante a graduacdo e como a relacao
dessa estrutura com 0s novos codigos genéticos e seus impactos buscando
demonstrar como a uma relacéao direta entre eles, e de que forma a boa e/ou a
ma administracdo pode impactar no mercado e nos resultados de uma empresa.
O Capital Humano sempre sera primordial para qualquer organizagdo superar
seus limites, e por isso deve ser valorizado, melhorando o rendimento pessoal e
alavancando a organiza¢cdo em conjunto.

Diante das pesquisas e aplicacdo do questionario foi possivel verificar
como o ambiente o qual as empresas estao inseridas séo dindmicos e complexos,
a globalizacdo e os novos métodos de trabalho exige dos gestores, uma nova
forma de visualizar tanto o mercado quanto a organizacdo. Respondendo os
guestionamentos sobre quais adaptacdes serdo necessarias no quadro de
funcionarios, nas metodologias de trabalho e até mesmo na participacdo dos
funcionarios na empresa, uma vez que estes ndo sao visualizados como meros
funcionarios e sim grandes parceiros da corporacao.

Para que as organizagbes se desenvolvam e obtenha éxito em seus
projetos e processos € crucial que efetue investimentos em seu capital intelectual,
aplicando as metodologias da gestdo de pessoas e as novas técnicas de
desenvolvimento de pessoal.

As geragbes “X’, “Y” e “Z” ou novos cddigos genéticos como chamamos,
estdo inseridos no mercado de trabalho, na forma em que cada uma dessas com
suas habilidades contribuindo e somando para que as empresas obtenham o
sucesso esperado, cabe aos gestores de RH, visualizar estes recursos dentro das
organizacdo e aplica-los em setores que possam agregar 0 maximo de
conhecimento possivel e assim criar um ambiente de compartilhamento mutuo,
visando o alcance dos objetivos de ambas as partes.

No momento em que o0s gestores, administradores e demais pessoas
responsaveis pelo processo de pessoas perceberem que o capital humano é

crucial para o sucesso da empresa, estes deveram efetivar o devido investimento
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na qualificacdo desses profissionais, ndo sé nos que ja sdo colaboradores, mas
também naqueles que serdo inseridos na empresa através do recrutamento e
selecdo. Aos colaboradores cabe reconhecer suas falhas e investir para
aprimorar seus conhecimentos e habilidades, sempre com a consciéncia de sua
real importdncia para empresa e o impacto que este causa com suas acoes.
Quando houver essa sinergia, entre empresa e colaborador ambos estardo
preparados para enfrentar os desafios e exigéncias do mercado.

Os coédigos aqui apresentados em pesquisa, sugere-se novos estudos a
serem realizados, jA que surgem a cada periodo uma nova geracao, como a
“Mobile” que sera influenciada pela geracao “Y” e “Z” e a qual sera ingressada no
mercado de trabalho que estd em constante mudanca, forcado pela era
tecnolégica, e diversas exigéncias das partes interessadas, e que ainda, ndo se

apresentam preparadas para receber esta geracao.
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APENDICES

PESQUISA DE CONCLUSAO DE CURSO ADMINISTRACAO

Graduando: Estevam Gongalves Furtado / Reginaldo Fernandes de Oliveira.

Orientador: Carlos Antonio L. Bitencourt

Questionario:

1) A empresa possui em seu quadro de colaboradores, um Administrador de

formacao?
( )néo
( )sim

2) Justifigue a resposta da pergunta anterior caso tenha respondido sim, favor

informar o tempo da empresa

3) Qual o ramo de atividade a sua empresa opera no mercado?

() Comércio e Varejo
() Prestacao de Servigos
() Industria

() Outros

4) Quanto tempo a empresa atua ho mercado?

() 01a02anos
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) 03 a 05 anos
) 06 a 10 anos
) 11 a 20 anos
) 20 anos ou mais

L T e e N

5) Qual o numero atual de colaboradores na empresa?

) 01 a 05
) 06 a 10
)11 a 20
)21a30
) 31 ou mais

AN AN AN N/

6) Sua empresa possui um setor, ou um gestor ou um especialista em gestao

de pessoas?

( )sim.

() nao.

7) Justifigue a resposta da pergunta anterior, informando o por que?

8) A gestdo de pessoas € utilizada ao recrutar, selecionar e treinar 0s

candidatos?

( )sim.
() nao.

( ) asvezes.



44

() outro.

9) Justifiqgue a resposta da pergunta anterior informando o por que?

10)Caso tenha respondido SIM na alternativa anterior. Responda: Quais foram
0os resultados alcancados. (obs: pode ser marcada mais de uma

alternativa)

) motivag&o dos colaboradores da empresa
) satisfacao dos clientes

) maiores e melhores resultados da empresa
) crescimento do nimero de novos clientes

) crescimento do nimero das vendas

AN AN AN AN N N

) outro

11)De quais formas séo utilizadas a gestdo de pessoas para, gerir e reter
colaboradores em sua organizacdo? (obs: pode ser marcada mais de

uma alternativa)

() palestras
() cursos / treinamentos

() incentivos estudantis / plano de carreira

12)Como vocé julga a importancia da gestdo de pessoas dentro de sua
organizacao?
() nenhuma importancia

() pouco importante
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() muito importante

() de fundamental importancia

13)Observa-se a experiéncia do recrutado, faixa etaria, como diferencial

competitivo para o preenchimento de vaga disponivel?

) sim.
) no.

) as vezes.

AN AN N N

) outro

14)Justifique a resposta anterior.

15)Sua empresa identifica o perfil das novas geragdes “X”;’Y” e “Z”, para

compor o quadro de funcionarios?

) sim.
) néo.

) as vezes.

AN N N N

) néo conhecgo as geragoes “X”;”Y” e “Z”.



