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RESUMO:

O processo de recrutamento e selegao de pessoal € de suma importancia para que
as pessoas contratadas desempenhem suas fungdes de maneira eficaz e eficiente,
aumentando a competitividade da empresa no mercado. Quando esse processo €
mal realizado, pode aumentar o indice de rotatividade de pessoal, acarretando assim
em prejuizos e complicagdes para a organizagao. Este trabalho busca analisar de
que forma o processo de recrutamento e selecdo de pessoas pode influenciar na
rotatividade de uma empresa. O presente artigo apresentara uma pesquisa
qualitativa, descritiva, em um estudo de caso, com a aplicagao de um questionario
aos colaboradores de uma empresa de laticinios para verificacdo da problematica
apresentada. A principal conclusao dos resultados apurados € que os processos de
contratagcdo da empresa precisam ser aprimorados para que seja realizada
admissao de funcionarios mais capacitados com a finalidade de reduzir o seu indice
de turnover.
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INTRODUGAO

O processo de recrutamento e selecdo de pessoal visa a obtencido de
recursos humanos para a organizagdo, proporciona a entrada de pessoas
qualificadas e a valorizacdo das competéncias internas, possibilitando a identificagcao
das pessoas mais adequadas para o preenchimento de determinadas vagas,
suprindo assim, sua necessidade de mao de obra.

A rotatividade de pessoal, também conhecida por turnover, esta ligada
com a saida de colaboradores de uma organizagdo. Os motivos para que o
desligamento ocorra podem ser variados: as pessoas podem pedir a prépria
demissao por alguma insatisfacdo no trabalho ou pela politica da empresa, buscar
de alguma forma a melhoria no posto profissional, e a auséncia de motivagéo

também & um fator negativo. A empresa também pode buscar por profissionais mais

1



capacitados para compor o seu quadro de funcionarios ou ainda procura pela
inovagao em seus processos.

Assim, exposta a tematica deste artigo, bem como as nuances de sua
execucao, o mesmo tem como questdo norteadora: de que formas o processo de
recrutamento e seleg¢ado pode influenciar na rotatividade de uma empresa?

Ainda no intuito de trazer mais substadncia académica a este estudo,
visando responder a questdo problema, o objetivo geral deste trabalho é centrado
em analisar os impactos do processo de recrutamento e sele¢ao na rotatividade de
uma empresa.

Sera apresentado um estudo de caso para evidenciar a importancia de se
analisar a rotatividade em empresas, utilizando como metodologia uma pesquisa
qualitativa de natureza descritiva, com a realizacdo de um questionario.

O setor de departamento pessoal € de extrema importancia para o
crescimento da empresa, € ele quem vai atrair e manter os melhores talentos,
administrar as competéncias dessas pessoas e coordenar habilidades em dire¢ao as
metas. Por isso, os processos de recrutamento e selegdo séo tdo importantes. Se
houver falhas nesse processo, como a contratagdo de pessoas que nado tenham o
perfil e caracteristicas adequadas para a vaga, a tendéncia é de que suas fungdes e
atividades a serem exercidas sejam feitas com um baixo indice de eficiéncia, assim
seu aproveitamento sera num curto prazo, provocando novos gastos para a
empresa. Por outro lado, se estes processos forem aplicados com os procedimentos
e técnicas necessarias para cada cargo, a escolha pelos melhores profissionais
certamente trara beneficios a empresa, por consequéncia, as metas e objetivos
planejados serao alcangados de forma mais natural, trazendo tranquilidade e bem-
estar a toda equipe envolvida no sistema.

As principais causas que atingem o indicador de rotatividade s&o: a falta
de empenho dos colaboradores nas atividades exercidas; salarios; improdutividade e
outros muitos fatores que interferem neste numero. Os profissionais da area de
gestdo de pessoas que tem por objetivo reduzir este indice de rotacdo de pessoal
devem analisar todos os processosapresentados neste artigo: o recrutamento, os
tipos de recrutamento, a selecéo e suas etapas, a rotatividade e a importancia de

analisar todos esses processos.



1. FUNDAMENTAGAO TEORICA

1.1 Recrutamento

O processo de recrutamento consiste em procurar pessoas qualificadas
para preencher determinadas vagas, visando ampliar os recursos humanos da
empresa de maneira mais assertiva. Assim, para atrair potenciais candidatos a
organizacgao deve divulgar e ofertar as oportunidades no mercado.

Chiavenato (2015, p.64) conceitua que “recrutamento € um conjunto de
técnicas e procedimentos que visa a atrair candidatos potencialmente qualificados e
capazes de ocupar cargos e oferecer competéncias para a organizagao”.

Em uma vaga de trabalho, deve-se encontrar um perfil adequado para o
cargo, assim o processo de recrutamento tende a atrair candidatos com maior
potencial e melhores opgdes de escolha. Doravante, a organizagao informa a fungao
a ser exercida para definir quais pessoas serdo capazes de ocupar a vaga (GIL,
2019).

Barbieri (2016, p. 17) afirma que “o recrutamento, feito por uma empresa,
interno ou externo, € uma pesquisa que permite localizar pessoas com potencial
para se adaptarem ao segmento de negocio, ao sistema de gestdo e a cultura de
uma determinada empresa.” Nesse contexto, a organizagdo deve deixar clara todas
as informagdes necessarias para o candidato, como o projeto de carreira e as
oportunidades de crescimento na empresa.

Ja Caxito (2008, p.17) destaca que o “recrutamento € reunir, convocar,
analisar pessoas para um determinado fim. E arrebanhar ou reunir elementos para
uma comunidade, grupo social, partido ou movimento”. O processo de recrutamento
de uma empresa esta diretamente ligado a isso, reune, convoca, alista pessoas para
um determinado cargo ou fungao a ser desenvolvida na organizagéao.

O recrutamento é o processo de atrair pessoas com caracteristicas
importantes para ocupar o cargo oferecido pela empresa. Portanto, o recrutamento
esta na atitude da empresa que pode ser passiva, a espera de candidatos, ou ativa
que desperta o interesse em atrair os melhores profissionais disponiveis no mercado
(FERREIRA 2014).



Segundo os ideais de Banov (2015), para fazer um processo de
recrutamento, as empresas precisam divulgar a vaga ofertada, buscando candidatos
que desejam ocupar o cargo. E muito importante que o planejamento de recrutar
seja desenvolvido com base nos custos que o funcionario trara. Assim, geralmente,

a empresa disponibiliza um valor pré-determinado para que isso seja realizado.

1.2 Tipos de recrutamento

O processo de recrutamento pode ser executado de trés maneiras
distintas, onde cada uma delas contenha tanto caracteristicas positivas, quanto
negativas, que devem ser analisadas pelas organizagbdes. O recrutamentopode ser
interno, onde atua dentro da organizagdo, promovendo ou transferindo
funcionarios,externo, atuando sobre candidatos fora da organizagao através de
processos de selec¢ao, ou misto, quando os dois tipos sdo usados simultaneamente.

Neste caso, Chiavenato (2014, p.102) estabelece que “enquanto o
recrutamento interno estd focado em buscar competéncias internas para melhor
aproveita-las, o recrutamento externo esta focado na aquisicdo de competéncias
externas [...] para trazerem experiéncias e competéncias nao existentes atualmente
na organizagao.”

Ainda segundo os principios de Chiavenato (2014, p.104) “o recrutamento
pode ter foco na busca de candidatos para preencher cargos que estdo vacantes na
organizagcdo e manter inalterado o seu status quo, ou pode estar concentrado na
busca e aquisicao de competéncias necessarias ao sucesso do negdécio.”

Cada tipo de recrutamento possui vantagens e desvantagens. O
recrutamento interno valoriza o capital humano da organizagdo, € mais econdémico,
além de ser fonte de motivagao para os colaboradores, mas ele diminui a entrada de
novas ideias na empresa. O recrutamento externo visa enriquecer o capital
intelectual da empresa, contudo ele € mais demorado que o interno e apresenta um
maior custo. O recrutamento misto, por sua vez, € quando sao utilizados ambos os
tipos recrutamento, o interno e o externo (FERREIRA, 2014).

De acordo com Banov (2015), o recrutamento € um processo composto
por quatro etapas: coleta de dados, planejamento, execu¢do do recrutamento e

avaliacdo do recrutamento. A coleta de dados detalha o perfil de cargo, suas
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competéncias e situagdo do mercado. O planejamento define quando ocorrera o
recrutamento, seus tipos e os seus meios de divulgagdo. A divulgacdo da vaga
ocorre na etapa de execugao do recrutamento. E a avaliagcdo do recrutamento, por
sua vez, avalia a quantidade de candidatos que eram realmente qualificados para a
vaga, se os meios utilizados foram eficazes e se as vagas foram preenchidas.
Chiavenato (2015, p.65) afirma que “o problema basico do recrutamento é
diagnosticar e localizar as fontes supridoras de recursos humanos no mercado, que
Ihe interessem especificamente, para nelas concentrar seus esforgcos de
recrutamento.” Assim, com o objetivo de estruturar como sera desenvolvido o
sistema de trabalho, o planejamento do recrutamento deve ser composto por trés
etapas: a pesquisa interna das necessidades, pesquisa interna do mercado e a

definicdo das técnicas de recrutamento a utilizar.

1.3 Selegao

O processo de selegdo de pessoas ocorre apos o0 processo de
recrutamento, onde as empresas ja escolheram os potenciais pretendentes, e
devem selecionar dentre eles aqueles que se identifiquem melhor com a funcéo a
ser exercida, e também que tenham o perfil mais adequado com as caracteristicas
exigidas pela organizagéo.

Selegao de pessoas € o processo onde a empresa escolhe os candidatos
certos para os cargos certos, ou seja, para que se adéquem melhor ao cargo
existente, assim o objetivo é aumentar a produtividade com resultados positivos
(RIBEIRO, 2012).

Chiavenato (2014) diz que para conceituar selecdo € necessario fazer
uma comparagdo entre dois fatores solicitados pela empresa, que sao
caracteristicas como qualidades e competéncias propostas pela empresa, e o perfil
adequado que sera mais bem avaliado na disputa da oportunidade.

“A selecéo, principalmente de um keyperson (pessoa chave), consiste na
escolha de um candidato adequado para uma posi¢gao em aberto, podendo vir de
fora da organizagdo, ou do seu quadro de pessoal” (BARBIERI, 2016, p. 17). Antes
da escolha do profissional na area é feito algumas agbes para anteceder quais
praticas serdo bem sucedidas nas atividades exercidas no cargo.



Marcos (2019, p. 15) fala que “selecdo de pessoal é [...] a escolha do
candidato que mais esta alinhada de acordo com as suas expectativas, afinidades e
potencialidades com as necessidades e as expectativas do cargo”. Essa apuragao
de alinhamento € muito importante, pois quando o funcionario possui um potencial
maior do que a capacidade da empresa em oferecer desenvolvimento e

crescimento, pode haver desinteresse por inumeras razoes.

1.4 Etapas de selegao

O processo de selegao deve ser dividido em varias etapas que a empresa
deve seguir para alcangar seus objetivos. Primeiramente, as caracteristicas do cargo
a ser preenchido devem estar esclarecidas, para que as técnicas a serem aplicadas,
tenham sucesso. Nesse contexto, existem diversos métodos que auxiliam a
identificar as principais caracteristicas pessoais dos candidatos, que tem como
objetivo selecionar os mais aptos.

Os métodos de selegdo, segundo Gil (2019, p.118) “permitem o
conhecimento ndo apenas das habilidades dos candidatos, mas também a previséao
de seu comportamento no cargo, caso venha a ser contratado.”

Banov (2015, p. 59), afirma que “as etapas completas de um processo de
selegdosao: analise de curriculo, entrevista, aplicacdo de testes, dindmicas de grupo
e exame medico especifico. ”

Chiavenato (2015), por sua vez, alega que para o processo de selegéo de
pessoal € necessario obter informagdes a respeito do cargo ou das competéncias
impostas pela organizagédo, assim como as caracteristicas que cada candidato deve
possuir e esbogar umaficha do profissional. A seguir devem-se utilizar as cinco
categorias de técnicas de selecdo de pessoal: entrevista, prova de capacidade ou
conhecimento, teste de personalidade ou psicoldgico, por fim, técnica de simulagao.

1.5 Importancia do processo de recrutamento

O processo de recrutamento € de fundamental importancia para que a

empresa consiga se manter competitiva no mercado, pois quando mal executado



pode impactar negativamente no setor econémico e financeiro da organizagao.
Empregar pessoas desqualificadas ira gerar um grande prejuizo a empresa,
podendo causar problemas no processo produtivo, conflito com clientes, entre outras
complicagdes.

Nesse contexto, o recrutamento de pessoal, segundo Marras (2016, p.54),
“tem por finalidade a captagdo de recursos humanos interna e externamente a
organizagdo, objetivando municiar o subsistema de selegdo de pessoal em seu
atendimento aos clientes internos da empresa.”

Para Caxito (2008, p.12) é importante que “o profissional que executa o
recrutamento de pessoas precisa entender como utilizar os recursos disponiveis
para selecionar o candidato ideal, sem desperdigar recursos como tempo e
dinheiro”.

Ribeiro (2012) afirma que tanto o recrutamento interno quanto o externo
tem suas vantagens e desvantagens. A vantagem do recrutamento externo € que ele
proporciona a entrada de novas pessoas a organizagao, possibilitando enriquecer os
recursos humanos da mesma e também pode aproveitar pessoas com experiéncias
em outras empresas. Porém, € um processo demorado e caro, que pode desmotivar
os candidatos da propria empresa, dos quais se tem maior conhecimento. O
recrutamento interno por sua vez € mais rapido e barato, que motiva os atuais
funcionarios, mas n&o tem as vantagens do recrutamento externo, prejudicando as

chances de encontrar pessoas mais adequadas a fungao oferecida.

1.6 Importancia do processo de selegao

O processo de selecdo € tdo importante quanto o processo de
recrutamento, e ambos devem ser feitos em conjunto com a maior competéncia
possivel, pois quando mal executado, as pessoas contratadas ndao desempenham
adequadamente suas fungdes, prejudicando assim a produtividade da empresa.

Neste cenario, Gil (2019, p.112) diz que “quando as pessoas incumbidas
da selecédo nao dispdem de conhecimentos técnicos relativos a entrevista, tendem a
contratar com base em sua experiéncia pessoal ou na propria imagem, mesmo que

inconscientemente.”



Ferreira (2014) declara que a seleg¢ao identifica quais s&o os candidatos
mais adequados para preencher determinadas vagas, suprindo assim as
necessidades profissionais da organizagao, através da comparacgao das informacgdes
dos candidatos com as informacgdes exigidas pelo perfil da vaga que esta em aberto,
verificando suas principais caracteristicas e capacidades.

‘A entrevista de selecdo objetiva detectar dados e informagdes dos
candidatos a emprego, subsidiando a avaliagdo do processo seletivo. Atualmente,
entre todos os instrumentos utilizados pelo selecionador, a entrevista de selecao é
considerada mais importante” (MARRAS, 2016, p.66).

Ainda segundo os ideais de Marras (2016), a entrevista de selegéo, no
passado era apenas um acessorio, onde os testes psicoldgicos eram considerados
mais importantes do que a analise pessoal. Hoje em dia, a analise do selecionador &
essencial, e os demais testes s&o utilizados como complemento a entrevista.

Entende-se que o processo de recrutamento e selecdo € de suma
importancia para que a organizagdo alcance seus objetivos, provendo melhorias
como a redugdo do absenteismo e da rotatividade, aprimorando assim, o trabalho

em equipe.

1.7 Rotatividade

Rotatividade € a relagdo das pessoas com a empresa € 0 ambiente que
estdo inseridas, levantando um numero médio de entrada e saida de colaboradores
na organizagao em certo periodo.Assim, Chiavenato (2015, p. 38) relata que “o
termo rotatividade de recursos humanos ou turnover é usado para definir a flutuagéo
de pessoal entre uma organizagédo e seu ambiente”.

A rotatividade segundo Marras (2016, p.50) “é expressa por um numero
indice, que recebe o nome de indice de rotatividade”. Este tipo de medida pode ser
feito nas areas separadas por departamentos e setores como também pode ser
medida como um indice geral de toda a empresa.

Ja Ferreira (2014) discute que a rotatividade de pessoal ou turnover,
demonstra a movimentacdo de entradas e saidas de colaboradores da empresa,

podendo ser uma atitude tanto da empresa quanto dos funcionarios. O turnover



pode ser mensurado de varias formas, tendo o objetivo de compreender melhor o

porqué do fendbmeno desses numeros.

1.8 A importancia de se analisar a rotatividade em empresas

A rotatividade de pessoal pode provocar um grande prejuizo dentro da
organizacdo e no mercado em geral em uma visdo de meédio e longo prazo,
principalmente se for uma empresa de pequeno porte ou familiar, onde o
conhecimento e habilidades adquiridas sdo perdidos. Neste contexto, Chiavenato
(2015, p.56) afirma que “a rotatividade de pessoal por seus inumeros e complexos
aspectos negativos, quando acelerada, torna-se um fator de perturbagéo.
Principalmente quando forcada pelas empresas no sentido de obtengédo de falsas
vantagens de curto prazo”.

Dutra (2016) fala que as pessoas reconhecem que o histérico traz um
conhecimento importante em suas agdes realizadas e experiéncias adquiridas na
organizagdo. Mas com a rotatividade de colaboradores, alguns destes conceitos e
praticas sdo perdidos com o tempo, por isso 0s novos colaboradores devem mostrar
0 seu melhor para permanecerem na empresa, ja que as experiéncias anteriores

estao sendo perdidas.

2. METODOLOGIA

Para analisar os possiveis impactos do processo de recrutamento e
selecado na rotatividade de uma empresa € necessario a utilizacdo de métodos de
pesquisa que busquem nortear a construcdo do conhecimento. Assim, foi adotada
como metodologia, a pesquisa qualitativa de carater descritivo, através de um
estudo de caso com aplicagdo de questionario aos colaboradores da empresa, para
se obter dados relevantes.

ConformeYin (2016), a pesquisa qualitativa envolve primeiramente
estudar o significado das vidas das pessoas nas condigées em que realmente vivem.
As pessoas vao desempenhar seus papéis cotidianos ou terdo se expressado por



meio de seus préprios diarios, registros perioddicos, textos e até fotografias de
maneira totalmente independente de qualquer investigagdo de pesquisa.

Ja para Flick (2009) as limitacbes das abordagens quantitativas vém
sendo adotadas como ponto de partida para uma argumentagdo no sentido de
justificar a utilizagdo da pesquisa qualitativa. Os principios norteadores da pesquisa
e do planejamento da pesquisa sado utilizados com as seguintes finalidades: isolar
claramente causas e efeitos, operacionalizar adequadamente relagdes teodricas,
medir e quantificar fenbmenos, desenvolver planos de pesquisa que permitam a
generalizagao das descobertas e formular leis gerais.

Em relacdo ao carater da pesquisa, esta se configura como descritiva.
Assim, segundo Gil (1999), a finalidade principal das pesquisas descritivas é
descrever caracteristicas de um determinado fendmeno ou populacdo, ou o
estabelecimento de relacbes entre variaveis. Diversos estudos podem ser
classificados sob este titulo do qual tem como uma de suas principais caracteristicas
a utilizagcéo de técnicas padronizadas de coleta de dados.

Complementando, Vergara (2000, p.47) argumenta que a pesquisa
descritiva expbe as caracteristicas de determinada populagdo ou fendmeno,
estabelece correlacbes entre variaveis e define sua natureza. "Nao tém o
compromisso de explicar os fenbmenos que descreve, embora sirva de base para tal
explicacao". Cita como exemplo a pesquisa de opiniado.

A pesquisa descritiva exige do investigador uma série de informagdes
sobre o que deseja pesquisar. Esse tipo de estudo pretende descrever os fatos e
fenébmenos de determinada realidade (TRIVINOS, 1987).

Ainda para Trivifos (1987, p.112), os estudos descritivos podem ser
criticados porque pode existir uma descricdo exata dos fendbmenos e dos fatos.
Estes fogem da possibilidade de verificagao através da observacgao.

Quanto a modalidade de pesquisa, decidiu-se pelo estudo de caso. Um
estudo de caso pode ser considerado uma modalidade de pesquisa mais flexivel,
mas ele envolve as etapas de definicdo do problema, selecdo dos procedimentos
para coleta de amostras e analise dos dados e suas interpretagcdes. Assim, é
possivel concluir que o estudo de caso se trata de muito mais que apenas um
método de coleta de dados (GIL, 2009).
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Para Vergara (2016, p.51) “estudo de caso é o circunscrito a uma ou
poucas unidades, entendidas essas como pessoa, familia, produto, empresa, 6rgao
publico, comunidade ou mesmo pais. Tem carater de profundidade e detalhamento.”

Ja para Yin (2015, p.4) “como método de pesquisa, o estudo de caso é
usado em muitas situagdes, para contribuir ao nosso conhecimento dos fenébmenos
individuais, grupais, organizacionais, sociais, politicos e relacionados. ”

Os estudos de caso podem trazer varias vantagens quando comparado a
outros tipos de pesquisa, pois eles possibilitam estudar um caso de maneira mais
profunda, enfatizando o contexto onde os fendmenos ocorrem, garantindo a unidade
do caso. E um método mais flexivel que estimula o desenvolvimento de novas
pesquisas, possibilitando assim a construgdo ou rejeicdo de novas teorias. Além
disso, eles podem ser aplicados em distintos enfoques teoricos e metodoldgicos, em
diversas disciplinas cientificas (GIL, 2009).

Para Yin (2015, p.4) “seja qual for o campo de interesse, a necessidade
diferenciada da pesquisa de estudo de caso surge do desejo de entender
fendbmenos sociais complexos.”

Quanto ao método da pesquisa, o mais adequado € o questionario. Desta
forma, Vergara (2012, p.39) diz que “questionario € um método de coletar dados no
campo, de interagir com o campo composto por uma série ordenada de questdes a
respeito de variaveis e situagdes que o pesquisador deseja investigar. ”

Neste contexto, segundo a perspectiva de Vieira (2009, p.15) “o
questionario é apresentado aos participantes da pesquisa, chamados respondentes,
para que respondam as questbes e entreguem o questionario preenchido ao
entrevistador, que pode ser ou ndo o pesquisador principal. ”

A aplicagdo de um questionario formal em um estudo de caso pode ser
utilizada para produzir respostas codificadas e fechadas, e assim, através desse
método, os dados seriam analisados como seria feito com qualquer outro banco de
dados de levantamentos. (YIN, 2015).

Um questionario trata-se de um método de pesquisa constituido por
varias questdes que abordam uma mesma tematica, cujas respostas serao
transformadas em dados estatisticos (VIEIRA, 2009).

Quando bem executado os questionarios podem produzir informacdes

valiosas, mas durante o processo de pesquisa € normal que os pesquisadores
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enfrentem dificuldades, pois qualquer questionario exige tempo, atencéo e reflexdo
das pessoas, mas de acordo com Vieira (2009, p.16) “apesar de todas essas
dificuldades, pesquisadores das diversas areas das Ciéncias Sociais parecem cada
vez mais confiantes de que questionarios podem produzir dados para pesquisa de

bom nivel.”

3. ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

O presente artigo tem como objetivo analisar os processos de
recrutamento e selecdo de pessoas e de que maneira eles podem impactar na
rotatividade de uma empresa.

Para tal, foi realizada uma pesquisa qualitativa, descritiva, através de um
estudo de caso, aplicando um questionario aos colaborados da empresa para se
obter as informagdes necessarias em relagdo ao tema proposto, buscando
responder a pergunta problema.

A pesquisa conteve onze perguntas e foi aplicada a nove colaboradores,
com a finalidade de verificar qual o nivel de conhecimento dos entrevistados sobre o
tema recrutamento e selecdo de pessoas e como esses processos poderiam
interferir na rotatividade da empresa.

As duas primeiras questdes foram fechadas, visando conhecer como foi o
processo de contratagdo. As demais perguntas foram abertas, com as respostas
elaboradas com a propria opinido dos funcionarios, com o objetivo de saber o que
eles entendiam sobre o processo de recrutamento, de selegao, rotatividade, e como
estes ocorreram quando foram contratados e, por fim, como 0os mesmos poderiam
influenciar na rotatividade da organizagéo.

A primeira pergunta diz respeito a situagdo do entrevistado quando ele
obteve as informagdes sobre a oportunidade de emprego e, assim, constatou-se que
78% deles ficaram sabendo por terceiros, foram indicados ou convidados pela
empresa, sendo que apenas 22% foram recrutados através da entrega e analise do

curriculo.
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Banov (2015), afirma que o processo de recrutamento deve ser composto
por quatro etapas: coleta de dados, planejamento, execu¢do do recrutamento e
avaliagcao do recrutamento.

Desta forma, para que a empresa consiga atrair potenciais candidatos,
que possam ter perfis mais adequados para preencher as vagas ofertadas, a mesma
deveria formalizar o seu processo de recrutamento, tornando-o mais controlado para
a empresa.

Segundo as respostas obtidas referente ao processo de entrevista,
verificou-se que a maioria ocorre apenas através de uma conversa com O
encarregado de produgao, e em alguns casos, nem houve tal procedimento.

De acordo com Marras (2016) a entrevista de selegdo € de suma
importancia para a organizagao, pois tem como objetivo coletar dados cruciais dos
candidatos para um melhor aproveitamento do processo seletivo.

Para que ocorra tal melhoria, testes podem ser elaborados para extrair
informacdes essenciais dos candidatos, mostrando ao recrutador as melhores
opgdes a serem analisadas para o cargo oferecido. Com esses dados em maos, o
mesmo tera mais propriedade em escolher o novo colaborador para a organizagao,
aumentando assim a probabilidade de encontrar o candidato ideal.

Referente a fungdo a ser desempenhada na organizagao, os resultados
obtidos mostram que ao ser contratado, 78% dos entrevistados ja sabiam quais
funcdes iriam exercer na empresa, mas 55% deles ndo atuam mais na mesma
funcao desde que foram contratados.

Ferreira (2014) diz que o recrutamento pode ser passivo, esperando os
candidatos, ou ativo, atraindo melhores profissionais disponiveis no mercado.

Constatou-se que houve uma necessidade de remanejamento da mao de
obra dentro da organizag¢ao, o que demonstra o quanto é fundamental atrair pessoas
com caracteristicas pessoais compativeis com o cargo oferecido pela empresa.
Quando essas escolhas séo feitas com mais assertividade, as chances de troca de
funcdo do colaborador dentro da empresa sdo minimizadas, evitando assim gastos
desnecessarios com novos ftreinamentos que viriam a ser realizados e a

necessidade de contratar novos funcionarios para suprir as vagas ociosas.
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Os entrevistados foram questionados se estavam satisfeitos em sua atual
funcdo na empresa, e todos afirmaram estarem contentes, ndo mostrando interesse
em mudancgas.

Ribeiro (2012) afirma que para aumentar a produtividade da empresa com
melhores resultados, o processo de selecdo de pessoas escolhe os candidatos mais
aptos ao cargo existente.

Neste caso, poderiam ser realizadas palestras de treinamento e
reconhecimento para os colaboradores com o objetivo de deixa-los mais engajados
com a atividade fim da empresa.

No que diz a respeito sobre a definicdo dos processos de recrutamento e
de selecédo, percebeu-se, através da pesquisa, que os funcionarios da empresa nao
tém conhecimentodo que seriam esses procedimentos e como eles deveriam
ocorrer, onde a maioria desconhecia do que se tratava, e poucos tinham uma
superficial ideia sobre o assunto.

Chiavenato (2015) conceitua que recrutamento € um conjunto de métodos
que tem como objetivo buscar candidatos mais qualificados e competentes para
ocupar o cargo oferecido pela empresa.

Marcos (2019), por sua vez, fala que o processo de selegcao de pessoal
escolhe aquele candidato que mais se adéqua as finalidades e necessidades
exigidas pelo cargo.

Com o aperfeicoamento do setor de gestdo de pessoas a empresa
passara a mostrar para seus funcionarios o conceito e importancia das atividades de
recrutamento e selegéo.

Foi questionado o que é rotatividade de pessoal dentro de uma
organizagdo,e segundo as respostas obtidas, constatou-se que todos os
entrevistados desconheciam o assunto e sua real importancia.

Ferreira (2014) discute que a rotatividade de pessoal apresenta como
estd a movimentacdo das pessoas em relacdo a admissdo e demissao dentro da
organizagao.

E fundamental analisar o indice de rotatividade de pessoal dentro da
organizagao, pois quando a rotatividade esta em um nivel muito alto, pode gerar
uma grande perda financeira para a empresa. Neste contexto, a perda de

conhecimento adquirido € um ponto que leva tempo para ser recuperado, e esse
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tempo gera, por consequéncia, mais gastos para a mesma com treinamentos e
capacitagbes. Havera também uma necessidade de novas contratacbes que
demandardo do departamento de RH novos custos a serem alocados. Assim é
essencial medir esse indice de rotatividade com a finalidade de descobrir o que esta
acontecendo na empresa e a melhor forma de reverter esse quadro, contribuindo
para uma melhor gestao financeira da empresa.

A pergunta problema que norteou este estudo estava focada em entender
como o processo de recrutamento e selecdo de pessoas pode influenciar na
rotatividade de uma empresa, e quando os entrevistados foram questionados sobre
essa problematica, nenhum deles conseguiu explicar, poisos mesmos nao tém
conhecimento sobre o assunto.

Marras (2016), afirma que o recrutamento de pessoal tem como objetivo
suprir necessidade de mao de obra da organizagéo, atendendo assim seus clientes
internos.

Ja para Caxito (2008), a pessoa chave responsavel pelo processo de
recrutamento precisa compreender como trabalhar com os meios disponiveis para
selecionar o candidato mais apto a vaga disponivel evitando assim, prejuizos para a
empresa.

Para que a empresa consiga aprimorar seu processo de recrutamento e
selecdo de pessoas e, consequentemente, reduzir o atual indice de rotatividade, a
mesma precisa implementar melhorias no departamento de gestdo de pessoas para
que os procedimentos e técnicas a serem utilizadas possam ser aplicadas de forma
mais eficiente, obtendo assim, mais sucesso na inclusdo de novos colaboradores

que virdo a fazer parte do corpo de funcionarios e do ambiente de trabalho.

CONSIDERAGOES FINAIS

Esse artigo teve como principal objetivo identificar e analisar os diferentes
tipos de impactos do processo de recrutamento e selecdo na rotatividade de uma
organizagcdo. Em funcgédo disso o setor de RH responsavel pela contratacdo de
novos funcionarios possui fundamental importancia nos resultados das atividades
executadas pelos colaboradores da empresa. O mesmo deve aplicar os

procedimentos adequados em cada tipo de contratacdo, visando obter pessoas
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mais adequadas e qualificadas tanto ao cargo ofertado quanto ao ambiente
organizacional da empresa.

Com o estudo de caso foi possivel identificar qual € o nivel de instrugdo dos
colaboradores da empresa sobre o tema recrutamento e selecdao de pessoas e
como esses processos interferem na rotatividade da empresa. Observou-se um
baixo grau de conhecimento por parte dos entrevistados sobre a tematica abordada.
Isso demonstra que ha uma ineficiéncia nos processos de recrutamento e selegao
de pessoas que € executado pela empresa.

Quando os processos de contratagdo de colaboradores séo executados de
maneira mais satisfatéria, os mesmos impactam positivamente na qualidade do
ambiente organizacional, assim o colaborador ja entrara na empresa sabendo como
e onde suas atividades serdo exercidas, obtendo uma melhor percepc¢éo das regras
e cultura da empresa.

O lider responsavel pelo processo de contratacdo de novos colaboradores
devera elaborar uma ficha técnica com os dados e caracteristicas da fungédo em
aberto contendo os pré-requisitos necessarios para encontrar o candidato que mais
se identifica com a vaga, de acordo com as exigéncias do ramo de atividade da
empresa. No momento em que a empresa necessitar de novos colaboradores
devera ofertar a vaga em questdo no mercado de trabalho, disponibilizando aos
possiveis pretendentes esses pré-requisitos para despertar o interesse de pessoas
que tenham maiores chances de conquistar o cargo. Dessa maneira, o processo de
recrutamento e selecdo ocorreracom uma maior eficiéncia, trazendo assim, um
aproveitamento maior na escolha dos candidatos, pois os mesmos estardo mais
aptos as atividades a serem desenvolvidas.

Para aperfeigoar o processo de entrevista a empresa tera que formaliza-los
através da aplicagdo de testes escritos de conhecimento ou de capacidade, testes
psicolégicos, dinamicas de grupo ou testes de personalidade, com o intuito de
adquirir informagdes importantes sobre os candidatos. Com esses dados, a mesma
teria maior convicgdo numa possivel destinagao dos futuros colaboradores as areas
pertinentes de cada perfil.

Em relacdo ao problema de pesquisa, percebe-se que, ao empregar
pessoas mais qualificadas, a organizacdo conseguira desenvolver melhor a

comunicacéo entre o lider e seus subordinados, assim, os contratados executaréo
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as atividades com maior empenho e motivagdo, engajados com o objetivo da
empresa, o que aperfeicoara o trabalho em equipe e diminuira o absenteismo e, por
consequéncia, impactara positivamente no indice de rotatividade da organizagao,
reduzindo a movimentacdo de entrada e saida de funcionarios. Como as
habilidades e experiéncias adquiridas pelos colaboradores na organizagdo serao
mantidas por mais tempo, a empresa diminuira suas despesas financeiras
relacionadas a novas contratagdes, capacitagdo e aprimoramento dessas
competéncias.

Como resultado final dessa pesquisa, foi sugerido a empresa a aplicagao
dos métodos e procedimentos citados neste artigo com o intuito de contribuir com

sucesso da organizagdo no mercado.
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