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RESUMO - Em uma época, em que 0s mercados vivem em constante transformacéo e aprimoramento das diversas
técnicas administrativas em busca de uma maior eficiéncia com melhor aproveitamento dos recursos utilizados pelas
organizagdes, o sucesso das empresas depende da utilizacdo acertada das diversas ferramentas disponiveis. Desta forma
0 presente trabalho tem como principal objetivo propor @ HIDROFISIO a implantacdo de um modelo de Recrutamento
de Pessoas capaz de disponibilizar com a maior eficiéncia e eficacia, pessoal qualificado necessario ao pleno
funcionamento das atividades da empresa. Para formulacdo deste estudo utilizou-se pesquisas classificadas como
descritiva, bibliogréafica, aplicada, estudo de caso e qualitativa, demonstrando as mais diversas técnicas de recrutamento
de pessoas utilizadas na atualidade, e elaborando ferramentas que poderiam ser aplicadas na empresa para obtencdo de
bons resultados no gerenciamento de recursos humanos no tocante a criagdo, manutencdo e reparagdo dos recursos
humanos disponiveis a empresa. Espera-se que a proposta seja aceita pela empresa, pois a implantagdo das ferramentas
oferecidas por este trabalho certamente irdo contribuir para uma melhor estruturacdo do seu setor de recursos humanos,
tornando o trabalho bem mais rentavel e sélido.

Palavras-chave: Recursos Humanos, Recrutamento, Banco de Curriculos.
A recruitment model in "HIDROFISIO" in Paulo Afonso - BA

ABSTRACT - In a time when markets are in constant transformation and several management techniques are
improved as seeking to achieve greater efficiency with better exploitation of the organization’s resources, a company’s
success depends on the rightful use of the various tools available. This way, the present work’s main goal is proposing
to HIDROFISIO Clinic a people recruitment method which is effectual to allow, in a more efficient and effective way,
the achievement of qualify people needed to a total accomplishment of the company’s activities. In order to develop this
work researches classified as descriptive, bibliographic, applied, study case and qualitative were used, showing a
diversity of human recruitment techniques in use nowadays and developing instruments that could be put in use by the
company as a way of acquiring satisfactory results in the human resources management field when it comes to its
creation, maintenance and reparation. The company’s acceptance of this proposal is expected on account of that the
implement of the instruments offered in the study would certainly contribute to increase the structure of its human
resources division and consequently provide more income and solid work conditions.
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INTRODUCAO A maneira como a organizagdo, interage com as
pessoas, ligada as suas atividades é um aspecto que tem

O sistema capitalista determina todo tempo grande importancia dentro do sistema organizacional, pois
diversas transformagdes nas relagOes trabalhistas entre esta relagdo é o principal elemento motivador da
organizagOes e pessoas. O desenvolvimento tecnoldgico existéncia da organizacdo. As diversas transformagdes
dentro das organizagdes e adocdo de técnicas de trabalho ocorridas ao longo do tempo acirraram a concorréncia
mais modernas acarreta necessidades que antes ndo eram entre as organizacdes exigindo desta uma freqlente
prioridades, fazendo com que a organizacdo se especialize  atualizacdo, adotando novas tecnologias buscando uma
ou encontre novas maneiras de gerir suas atividades em maior versatilidade capaz de garantir sua sobrevivéncia no
suas diversas areas. mercado, sendo a administragdo dos recursos humanos
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peca fundamental para buscar os resultados almejados
pelas organizagdes. Os recursos humanos podem ser
considerados meios e fins das organizac@es, pois tem total
dependéncia deste recurso, externamente e internamente, é
influenciada de forma decisiva.

organizacdo, pois, é capaz de atribuir o carater
desejado a atividade realizada. Diante de sua fundamental
importancia no sistema organizacional faz-se necessario o
estudo abordando seus aspectos.

Face ao exposto este trabalho tem como objetivo
propor & HIDROFISIO a implantagdo de um modelo de
Recrutamento de Pessoas capaz de disponibilizar com a
maior eficiéncia e eficacia, pessoal qualificado necessario
ao pleno funcionamento das atividades da empresa.

Diante do exposto, o presente trabalho dispde da
seguinte estrutura;

Capitulo 1 — Fundamentagdo Tedrica: aborda conceitos
sobre o tema escolhido para subsidiar o trabalho
monografico.

Capitulo 2 — Caracterizacdo do Objeto de Estudo: mostra
o perfil da empresa Hidrofisio.

Capitulo 3 — Aspectos Metodoldgicos: Aborda de forma
sucinta os tipos de pesquisas utilizadas, bem como o
modelo utilizado para o recrutamento de pessoas.
Capitulo 4 — Apresentacdo de Resultados: apresenta um
projeto sobre a implantacio de um sistema de
recrutamento.

Como etapa final. Apresentam-se as Conclusdes,
Referéncias e Anexos.

FUNDAMENTACAO TEORICA

PERFIL HISTORICO DA ADMINISTRACAO DE
PESSOAS

CONTEXTO HISTORICO

“O sistema fabril, com sua organizagdo eficiente
em grande escala e sua divisdo do trabalho, representou
um aumento tremendo na producdo” (HUBERMAM,
1986, p.172).

Ao logo dos séculos, os meios de produgdo foram
se transformando a medida que a populacdo foi
aumentando, adaptando-se a realidade momentanea de
cada geracdo. A partir da revolugdo industrial no século
XVIII, a Europa viveu a criagdo do emprego formal, e o
aumento da demanda por mé&o-de-obra para suprir as
necessidades das fabricas. Devido & divisdo do trabalho e
a producgdo em escala foi gerada uma grande demanda de
operarios pelas fabricas. Em outra vertente o0s
cercamentos’, as plantation? e a decadéncia do sistema

'0 cercamento consiste no movimento realizado no
periodo da revolugdo industrial na Inglaterra onde advindo
de um sistema feudal no qual a terra era um bem comum
para producdo camponesa, a propriedade passa a ser
cercada (demarcacédo de terras) tornando-se assim um bem
privado de posse dos senhores feudais ou 'gentry"

O recrutamento de pessoas, que é 0 instrumento
usado pelas organizagBes para inserir pessoas em suas
atividades, tem um papel de destaque dentro da estrutura
organizacional, sendo um determinante para o sucesso da

feudal veio por determinar a expulsdo dos camponeses do
campo provocando a explosdo demografica das grandes
cidades causando graves problemas sociais, criando uma
grande massa de miseraveis. A grande quantidade de
pessoas saidas dos campos teve como destino as fabricas,
que em um primeiro momento contratava seus
funcionarios de acordo com a demanda de sua producéo e
dentro das fabricas estes operarios aprendiam a trabalhar
com os equipamentos produtores.

“A maior mudanca repousa no fato de ter sido
criado um mundo do trabalho a partir do surgimento da
fabrica, no século XVIII, e, com ela, uma grande massa de
empregados remunerados” (TACHIZAWA et al., 2001, P.
9).

Na visdo de Chiavenato (2002, p. 28) as
organizagfes passam por mudancas a cada dia, seja
introduzindo novas, aplicando diferentes tecnologias,
modificando seus produtos servicos e alterando o
comportamento das pessoas. No decorrer do século XX,
as organizagOes passaram por trés fases distintas: a era da
Industrializagdo  Cléssica, a da Industrializacdo
Neocléssica e a era da informacao.

A era da Industrializacdo Cléssica que
compreendeu o periodo entre 1900 e 1950 representou um
periodo de intensificagdo da industrializacéo iniciado na
Revolugdo  Industrial, tendo como modelo de
administragdo um formato piramidal e centralizador,
departamentalizacdo  funcional, modelo burocratico,
centralizagdo das decisdes no topo, estabelecimento de
regras e regulamentos internos para disciplinar e
padronizar o comportamento dos participantes. A cultura
organizacional era pautada em um conjunto de préaticas
tradicionais, observando os valores tradicionais dentro das
organizagOes, onde as pessoas eram consideradas recursos
de producdo, juntamente com outros  recursos
organizacionais como maquinas, equipamentos e capital,
sendo a administracdo de pessoas denominada Relagdes
Industrial. O homem era considerado um apéndice da
magquina.

N&o obstante, a era da Industrializagdo
Neocléssica, periodo compreendido entre 1950 e 1990,
teve seu inicio com o fim da Segunda Guerra Mundial e

(nobreza rural mais progressista) e dos "yeomen" (camada
mais rica dos pequenos e médios proprietarios livres).

’A plantation (também chamada de sistema de
plantation) é um tipo de sistema agricola baseado em
uma monocultura de exportacdo mediante a utilizacdo de
latifindios e mao-de-obra escrava. Foi bastante utilizado
na colonizagdo da Ameérica, principalmente no cultivo de
géneros tropicais e € atualmente comum a paises
subdesenvolvidos.
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foram marcadas por uma maior velocidade na ocorréncia
de mudancas nas praticas organizacionais, as operagdes
comerciais passaram de uma amplitude local para uma
amplitude internacional, acentuando a concorréncia entre
empresas e tornando os modelos centralizadores das
organizagbes  incompativeis com as  mudangas
introduzidas, devido a sua inflexibilidade as praticas
organizacionais tradicionais ndo eram capazes de
acompanhar o ritmo das mudangas.

Neste contexto surge a estrutura matricial, apds a
tentativa de introducdo de novos modelos, como uma
espécie de quebra galho para tentar reavivar a velha
estrutura organizacional tradicional, acrescentando a esta

estrutura  tradicional um  esquema lateral de
departamentalizacdo por produtos ou servicos para
conseguir  dinamismo e alcancar uma  maior

competitividade. No entanto, apesar desta estrutura
matricial proporcionar promover certa melhoria, ndo foi
suficiente, pois ndo removia 0 emperramento da estrutura
funcional, porém suas caracteristicas foram aproveitadas
por meio da fragmentacdo das organizacfes em pequenas
unidades estratégicas de negdcios para torna-las bem mais
administraveis e mais ageis.

Foi neste periodo que as organiza¢cbes mudaram
sua énfase na velha concepcdo de RelagBes Industriais,
visdo esta, que foi substituida por uma visdo de
Administracdo de Recursos Humanos. Com estd mudanca
de énfase nas organizacfes as pessoas passaram a serem
reconhecidas como recursos Vvivos, ndo sendo mais
consideradas complementos das maquinas e equipamentos
que compdem a cadeia produtiva. A tecnologia passou por
um profundo desenvolvimento, influenciando assim de
forma bastante decisiva a vida das organizagdes e das
pessoas que delas participavam.

A época em que vivemos é denominada a Era da
Informagdo, tendo seu inicio ao redor de 1990, sua
principal caracteristica é a imprevisibilidade acerca das
mudancas e velocidade em que ocorre e de forma
repentina. O avango tecnol6gico que ocorreu neste
periodo transformou o mundo em aldeia global, onde as
informagdes cruzam o planeta em milésimos de segundos.
Este fenbmeno causou o surgimento de uma economia
globalizada, onde os principais recursos organizacionais
podem estar disponiveis em qualquer parte mundo em
questdo de segundos, localizando-se exatamente onde
estes recursos possam ser utilizados de forma mais
vantajosa para organizacgao.

Os processos organizacionais ganharam mais
importancia que a estrutura organizacional, tornando as
estruturas organizacionais provisdrias, que passaram ser
definidas e redefinidas de acordo com as necessidades dos
processos organizacionais. As organizagbes do futuro
funcionaram sem limites de espago e tempo, sendo essa
estrutura baseada em equipes multifuncionais de trabalho
com fungbes provisorias voltadas para a execugdo de
missdes ajustadas de acordo com as necessidades dos
clientes. Haverd& uma organizagdo virtual interligada
eletronicamente e sem papelérios, trabalhando melhor e

de forma mais préxima aos clientes onde o recurso
principal deixa de ser o financeiro, passando a ser mais
importante o conhecimento.

Com essa perspectiva 0 emprego migra da area
industrial para area dos servicos, e o trabalho manual é
substituido pelo trabalho mental, indicando um caminho
da pos-industrializacdo fundamentada no conhecimento e
no setor terciario. A Administracdo de Recursos Humanos
cedeu lugar a uma nova abordagem: A Gestdo de Pessoas,
onde as pessoas sdo consideradas seres dotados de
inteligéncia, conhecimentos, habilidades, personalidades,
aspiracdes, percepcdes, etc.

As mudancas passaram a ser velozes e
constantes, descontinuando os conceitos das velhas
organizacOes tradicionais, focando suas estratégias no
conhecimento, privilegiando as inovagdes e mudancas
voltadas ao futuro, criando um contexto ambiental
imprevisivel e turbulento.

MOTIVACAO

Na perspectiva de Tachizawa (2001) “a
organizacdo é um sistema concebido, estruturado e
acionado para atingir determinados objetivos utilizando
processos que permitam a transformacdo pertinente a
natureza de suas atividades, produzindo assim bens e
Servicos”.

Os objetivos das organizages variam de acordo
com sua missdo, podendo ter esta missdo fins lucrativos
ou ndo. As organizagdes existem desde os primordios,
pois os homens sdo seres socidveis e tendem a se
organizar em grupos para satisfazerem suas necessidades.

O sentido de organizacdo também ndo €
privilegio dos seres humanos, sendo estes presentes
também nas maiorias das espécies.

Até pouco tempo atras, o relacionamento entre pessoas e
as organizacdes era considerado antagdnico e conflitante.
Acreditava-se que os objetivos das organizagdes — como
lucro, produtividade, eficacia, maximizagdo da aplicacdo
de recursos fisicos e financeiros, redugdo de custos — eram
incompativeis com o0s objetivos das  pessoas
(CHIAVENATO, 1999, p. 5).

PRIMEIROS PASSOS

Os primeiros passos da administracdo de
Recursos Humanos foram elaborados pelo departamento
de pessoal, que era responsavel pelo recrutamento de
pessoas para trabalhar nas fabricas, este departamento
tinha como funcdo apenas controlar os fluxos de pessoas
que trabalhavam nas unidades fabris. No entanto com o
passar do tempo com as mudangas cada vez mais
freqiientes da necessidade dos mercados, as profissdes
aceleraram suas mutagdes.

Conforme Tachizawa (2001, p. 9) esta mudanca
esta provocando a renovacdo do modelo de gestdo,
principalmente na gestdo de pessoas, devido a necessidade
de sobrevivéncia no ambiente em que tais organizagdes
atuam. Segundo The Economist, nada mudou em 10
séculos de humana do que o mundo do trabalho. A
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maioria das atividades praticadas atualmente ndo existia
ha 250 anos.

A necessidade de gestdo de pessoas de forma
eficaz e eficiente fez surgir a partir do antige
departamento de pessoal o setor de administracdo de
Recursos Humanos que tem como objetivo geral gerir
todas as atividades ligadas a pessoas dentro das
organizagdes. Segundo Chiavenato (1999) ata a década de
50 tinha-se um modelo que vinha desde o final da
revolucdo industrial, que tinha uma forma burocratica
chamadas de Relagfes Industriais, até s década de 90 um
modelo mais dindmico de gestdo de pessoas era chamado
de Administragdo de Recursos Humanos, hoje em
organizacfes mais sofisticadas fala-se em Administracdo
de Pessoas. Essas nomenclaturas adquiridas através do
tempo demonstram a importancia da gestdo de pessoas
dentro das organizacbes transformando o simples
departamento de pessoal de outrora, em base fundamental
para o sucesso das organizagdes adequando a mao-de-obra
aos interesses da organizacdo, produzindo atividades de
alta produtividade adaptando as pessoas aos novos tipos
de emprego aliando o trabalho humano as novas
tecnologias.

A gestdo de pessoas tornou-se ferramenta
indispensavel para o éxito das organizagdes a medida que
forma o capital humano destas, transformando seu corpo
de funcionarios - ou colaboradores como sédo chamados os
funciondrios em diversas organizagfes - em verdadeiras
armas destinadas ao aumento da competitividade da
instituicdo, pois o conhecimento pessoal e adequagdo as
tecnologias sdo capazes de tornar as organizagfes mais
flexiveis e mais resistentes a crises, determinando assim a
sobrevivéncia desta.

Segundo Chiavenato (1999, p. 5) a mobilizacéo e
utilizacdo plena das pessoas em suas atividades depender
da mudanca dos conceitos mudando suas praticas
gerenciais, ao invés do investimento em produtos, 0s
investimentos estdo sendo direcionados para 0s
responsaveis pela criagdo dos produtos e os interlocutores
entre organizacdes e consumidores finas dos servicos. O
objetivo das instituigdes € justamente perpetuar sua
presenca na sociedade promovendo a qualidade das suas
atividades e da sua producdo em diversos aspectos.
EVOLUCAO DA ADMINISTRACAO DE RECURSOS
HUMANOS NO BRASIL

A atividade de contabilizar as atividades de
pessoas se baseou em primeiro momento nas horas
trabalhadas, faltas, atrasos tendo como objetivo, o calculo
dos valores a serem pagos aos funciondrios, sendo que
neste campo a gestdo de pessoas pouco mudou. Além de
exercer estas tarefas hoje em dia o setor de Recursos
Humanos agregou outras atividades as suas atribuicdes.

No Brasil de acordo com Marras (2000, p. 25)
uma pesquisa realizada em 1997 pela professora Tose, da
Faculdade de Administracdo Pontificia Universidade
Catolica de S&o Paulo, baseada em bibliografia
principalmente académica e utilizada na construcéo de sua

dissertacdo de mestrado, mostra que é possivel destacar
cinco fases na evolucéo do perfil do profissional de RH e
suas respectivas épocas, a saber:

A primeira fase antes
de 1930, os responsaveis pela administracdo assumiam
uma postura contabilista mais preocupada com os custos
das organizagdes, onde os funcionarios eram
contabilizados com o que eles vendiam a empresa que era
a mao-de-obra e 0s movimentos financeiros gerados eram
registrados contabilmente.

A segunda fase entre
1930 e 1950 tem como seu enfoque principal as leis
recentemente criadas por Getulio Vargas, sendo a maior
preocupacdo 0 acompanhamento da evolucdo da
implantacdo da nova CLT (Consolidacdo das Leis
Trabalhistas), fortalecendo nessa fase a figura do chefe do
setor de pessoal devido ao conhecimento das regras
juridicas impostas pelo novo regimento.

Na terceira fase entre
1950 a 1965, foi implantado no Brasil o modelo
americano de gestdo de pessoas, alavancando as
atribuicbes do setor de Recursos Humanos elevando ao
status organico de geréncia. Foi nesta época que comegou
a implementacdo da industria automobilistica. Neste
momento tiveram que se realizarem algumas modifica¢es
devido as caracteristicas locais organizacionais, pois o
tipo gerencial ainda estava em fase embrionaria,
ressaltando esta implementacdo representou para 0S
trabalhadores e para as organizagdes um grande avango na
qualidade das relagcBes entre capital e trabalho, foi nessa
fase que a é&rea de Recursos Humanos passou a
operacionalizar servicos como os de treinamento,
recrutamento e selecdo, cargos e salarios, higiene e
seguranga no trabalho, beneficios e outros.

A quarta fase
compreendida entre 1965 a 1985 denominada de fase
administrativa (ou sindicalista, segundo Tose) criou um
marco historico nas relagdes entre capital e trabalho a
medida que é berco de uma verdadeira revolucdo que,
movida pelas bases trabalhadoras, implementou o
movimento sindical denominado ‘novo sindicalismo’.
Nessa fase, registrou-se nova mudanca significativa na
denominagdo e na responsabilidade do que até aqui
gerente de relagBes industriais o cargo passou a se chamar
gerente de Recursos Humanos. Pretendia-se com essa
mudanca transferir a énfase em procedimentos
burocraticos e puramente operacionais para as
responsabilidades de ordem mais humanistica, voltada
para os individuos e suas relagbes (com os sindicatos, e
sociedade e etc.).

A fase compreendida entre 1985 até os dias
atuais € marcada pela utilizagdo estratégica da
Administracdo dos Recursos Humanos, ocorrendo a
introducdo dos primeiros planejamentos estratégicos de
Recursos Humanos atrelados ao planejamento estratégico
central das organizagGes, nesta fase sdo registrados 0s
primeiros sinais de preocupacdo em longo prazo das
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organizagbes com seus funcionarios, ocasionou a
alavancagem do gerenciamento de Recursos Humanos-
que tinha uma posic¢do gerencial de terceiro escaldo — para
a qualidade de diretoria, em nivel estratégico nas
organizacoes.

Ao longo dos tempos a administracdo de pessoas,
atingiu o patamar de agente capaz de agregar valor as
atividades das organizagdes, transformando uma divisdo
outrora meramente burocréatica, em fator competitivo e
capaz de aperfeicoar as organizacdes.

CARATER MULTIDISCIPLINAR DA ARH

A Administracdo dos Recursos Humanos esté de
forma bastante peculiar ligada multidiciplinaridade, pois
ao gerir pessoas focalizando as relagdes desta com as
organizacbes penetram em universo repleto de
componentes que ultrapassam “as paredes das
organizagdes”, estes componentes representam os valores
das pessoas que se relacionam com as organizagoes,
tornando tarefa da Administracdo de Recursos Humanos,
transformarem tais componentes em material capaz de
inserir nas organizacBes elemento valorativo, agregando
maior valor ao corpo organizacional.

A ARH ¢é uma area interdisciplinar: envolve
necessariamente  conceitos Psicologia Industrial e
Organizacional, de Sociologia Organizacional, de

Engenharia Industrial, de direito do trabalho, Engenharia
de Seguranca, de medicina do Trabalho, de Engenharia de
Sistemas, de Cibernética etc. (CHIAVENATO, 2003, p.
105).

A Administragdo de Recursos Humanos é uma
ciéncia relativamente jovem e ndo tem sua presenca de
forma bem definida, difundida entre todas as
organizagOes, tem sua atuacdo em seu formato mais
atualizado apenas em grandes organizacfes que fazem
investimentos macigos no desenvolvimento desta area. No
entanto se faz necessario em todos os tipos de organizagdo
um maior investimento no desenvolvimento do setor de
Recursos Humanos buscando um maior desenvolvimento
para organizacdo em si. Para o desenvolvimento da ARH
sdo utilizadas vérias técnicas que permitem o
aperfeicoamento do setor, podendo ser estas técnicas
aplicadas em diversos niveis da organizacdo bem como
aplicadas ao tipo de emprego oferecido por esta. Outro
aspecto relevante a ARH é o fato de estar presente ndo
somente dentro das organizacfes, mas estendendo suas
atuacGes ao ambiente externo destas, sendo principal
instrumento de ligagéo entre o mercado de trabalho®. As
informac@es colhidas pelo setor podem derivar dos mais
diversos ambientes internos e externos, sendo colhidas
informacBes que convergem os interesses globais da
organizacéo.

*0ferta de oportunidades de trabalho oferecidas pelas
diversas organizages (CHIAVENATO, 2004, p. 102)

N&do ha leis ou principios que determinem a
organizacdo da ARH, segundo Chiavenato (2003, p. 169)
a ARH ¢é contigencial, dependendo do ambiente onde esta
inserida, a sua atuacdo é determina pela demanda das
tecnologias, das filosofias administrativas, das politicas e
diretrizes vigentes, da concepcao existente na organizacéo
acerca do homem e sua natureza e, sobretudo da
quantidade e qualidade dos Recursos Humanos
disponiveis, a medida que ocorre a transformacao destes
fatores, existe também mudanca em como Administracdo
de Recursos Humanos deve atuar. A ARH nédo pode ser
definida como um sistema independente onde suas
atividades sdo determinadas a fim de estruturar-se a si
mesmo se transformadas no principal objetivo de seu
campo de atuacdo, ou seja, a ARH é principalmente uma
ferramenta capaz atingir determinados  objetivos
determinados de acordo com os objetivos da organizacdo.
OBJETIVOS GERAIS DA ARH

O controle, o planejamento e a organizacéo,
tendo em vista o melhoramento do aproveitamento dos
Recursos Humanos disponiveis & organizacdo, tornando
estes, partem de um sistema integrado e eficiente capaz de
alcancar um maior rendimento, atendendo as demandas
geradas pelas organizacbes, de uma forma geral a ARH
s80 0s principais responsaveis pela manutengdo da méo-
de-obra adequadas & organizac&o, habilitando desenvolver
as tarefas de maneira objetiva, ou seja, segundo as
determinagdes da organizacdo.

Os objetivos da Administracdo de Recursos Humanos
derivam dos objetivos da organizagdo inteira. Toda s
organizagdes tem como um de seus principais objetivos a
criacdo e distribuicdo de algum produto (como um bem de
producdo ou de consumo) ou de algum servi¢o (como uma
atividade especializada) (CHIAVENATO, 2003, p. 184).

A ARH tem como objetivo central a criagdo e
manutenc¢do de continente de pessoal capaz de atender as
necessidades da organizagdo com habilidades e motivacéo
suficiente pra cumprir as determinacfes atribuidas a os
cargos em questdo, juntamente com as condicfes capazes
de aplicar as técnicas desenvolvidas para otimizacdo das
atividades das  organizagBes, alcancando total
aproveitamento dos Recursos Humanos disponiveis.

As demandas originadas das atividades da
organizacdo em relacdo a gestdo de pessoas deve atender
de forma satisfatéria e eficiente os objetivos antes
determinados pelos estudos e levantamentos organizados
através da aplicacdo técnicas utilizadas pela ARH, os
resultados obtidos devem corresponde a plena satisfacéo
dos requisitos determinados, sendo um instrumento
determinante do valor qualitativo das organizagdes e
capaz de demonstrar a capacidade desta em cumprir suas
atribuicbes de forma satisfatdria ao publico a qual destina-
se suas atividades.
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A qualidade nas organizacBes deve ser entendia comde.
uma filosofia que embasa o modelo de gestdo, aqui

entendido como o conjunto de decisBes postas em pratica,

sob os principios de qualidade preestabelecidos, com a

finalidade de atingir e preservar um equilibrio dinamico

entre objetivos, meios e atividades no ambito das

organizacdes (TACHIZAWA et al., 2001, p. 65).

A ARH tem como objetivo a busca do equilibrio
bilateral entre pessoas e organizagdo, usando como meiog-.
para atingir seus objetivos as diversas técnicas
desenvolvidas e elaboradas durante todo periodo de
maturacdo deste setor enquanto pega-chave ha
organizacdo. A determinacdo deste objetivo transforma o
setor de Recursos Humanos em um dos principais pontos
determinantes para tomadas de decisdes estratégicas das
organizag6es aliando a ARH a estrutura principal do setor
administrativo e de planejamento das organizagdes. G.
DIFICULDADES ENCONTRADAS PELA ARH

A ARH tem como caracteristica basica a gestdo
de pessoas em conformidade com os interesses das
organizagbes e utilizando seu cardter competitivo,
portanto segundo Chiavenato (2003, p. 184), o que
distingue a ARH das outras areas da organizacdo € o seu
singular ambiente de operagGes. Administrar Recursos
Humanos é diferente de administrar qualquer outro
recurso organizacional, por que envolve algumad.
dificuldades.

As dificuldades basicas da ARH, ainda, conforme
Chiavenato (1999, p. 162-163), séo as seguintes:

ARH lida com meios, com
Recursos Humanos intermediarios e ndo com fins. E uma
funcio de assessoria, cuja atividade fundamental consiste
em planejar, prestar servicos especializados, assessorar,
recomendar e controlar.

A ARH lida com recursos
vivos, extremamente complexos, diversificados e
variaveis, que sdo pessoas. Esses recursos sdo importados
do ambiente para dentro da organizagdo, crescem,
desenvolvem-se, mudam de atividade, de posicdo e de
valor.

. Os Recursos Humanos
ndo estdo somente dentro da &rea de ARH, mas
principalmente alocados nos diversos o0rgdos da
organizacdo e sob a autoridade de diversos chefes ou
gerentes. Assim, cada chefe ou gerente é o responsavel
direto por seus subordinados. A ARH ¢é uma
responsabilidade de linha e uma funcéo de staff.

A ARH
fundamentalmente com a eficiéncia e com a eficacia.
porém, o fato mais concreto de sua existéncia é que ela)
ndo pode controlar os eventos ou condicBes que as
produzem. Isto por que 0s principais eventos ou condi¢fed)
de suas operacdes sdo as atividades das diversas areas da
organizacdo e o comportamento heterogéneo dos
participantes.

A ARH trabalha em
ambientes e em condi¢des que ndo determinou e sobre 0s
quais possuem um grau de poder e controle muito
pequeno. Dai estar geralmente destinada a acomodacéo,
adaptacdo e transigéncia. Somente com clara nocdo da
finalidade principal da organizacdo, com muito esforco e
perspicacia, o executivo de ARH podera conseguir — se é
que consegue — razoadvel poder e controle sobre os
destinos da organizacéo.

Os padrdes de
desempenho e qualidade dos Recursos Humanos sdo
complexos e diferenciados, variando de acordo com o
nivel hierdrquico, com a é&rea de atividade, com a
tecnologia aplicada e com o tipo de tarefa ou atribui¢do. O
controle de qualidade é feito desde o processo inicial de
selecdo do pessoal e estende-se ao longo do desempenho
cotidiano.

A ARH ndo lida
diretamente com fontes de receita. Alias, ocorre algum
preconceito de que ter pessoal forgcosamente implica em
ter despesa. Muitas empresas ainda convencionam
restritivamente seus Recursos Humanos em termos
reducionistas de pessoal produtivo e improdutivo, ou
pessoal direto e pessoal indireto. A grande maioria das
empresas ainda aloca 0s seus Recursos Humanos em
centros de custos e ndo em termos de centros de lucro,
com realmente devem ser considerados.

Um dos aspectos mais
criticos da ARH estd na dificuldade de saber se ela esta
fazendo ou ndo um bom trabalho. A ARH esta cheia de
desafios e de riscos ndo controlados ou ndo controlaveis,
ndo padronizados e imprevisiveis. E um terreno pouco
firme e de visdo nebulosa em que se pode cometer erros
desastrosos ainda que na certeza de se estar jogando
corretamente.

As dificuldades das organizacGes em questdo da
ARH podem ser consideradas como barreiras para
estruturacdo eficiente e eficaz da ARH, o que contribui
pra que diversas organizacfes reduzam as atengdes para o
setor de gestdo de pessoas, pois 0 medo de errar em
procurar a implantagdo de novas técnicas transforma em
fator de risco para organizagdes.
POLITICAS DE RH

A ARH deve disponibilizar politicas de
desenvolvimento e manutengdo dos Recursos Humanos da
organizacdo, sendo que, segundo Chiavenato (2003, p.
180) descreve como politicas de Recursos Humanos
atividades que baseiam os pardmetros para o recrutamento
interno, que sdo:

preocupa-séPoliticas de Provisdo de Recursos Humanos

Onde recrutar, em que e
condicBes e como recrutar os Recursos Humanos;

Critérios de selecdo de
Recursos Humanos e padrdes de qualidade para admisséo,
quanto as aptidbes fisicas e intelectuais, experiéncia e
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potencial de desenvolvimento, tendo-se em vista o

universo de cargos dentro da organizagéo; e)
c) Como interagir 0s novos

participantes ao ambiente interno das organizacdes.

Politicas de aplicacdo de Recursos Humanos )

a) Como  determinar  0s
requisitos basicos da forca de trabalho, para o desempenho
das tarefas e atribuicbes do universo de cargos da
organizacéo;

b) Critérios de planejamento,

alocacdo e movimentacdo interna de Recursos Humanos

considerando-se o posicionamento inicial e o plano de
carreiras, definindo as alternativas de oportunidades
futuras possiveis dentro da organizacao;

c) Critérios de avaliacdo da
qualidade e da adequacdo dos Recursos Humanos através
da avaliacdo do desempenho.

Politicas de manutencdo de Recursos Humanos

a) Critérios de remuneragdo
direta dos participantes, tendo-se em vista a avaliacdo do
cargo e os salarios no mercado de trabalho, e posi¢do da
organizacdo frente a essas duas variaveis;

Critérios de remuneragdo
indireta dos participantes, tendo-se em vista 0s programas
de beneficios sociais mais adequados a diversidade de
necessidades existentes no universo de cargos da
organizacdo, e considerando a posi¢cdo da organizagdo
frente as praticas do mercado de trabalho;

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

Critérios  relativos  as
condicdes fisicas e ambientais de higiene e seguranga que
envolve o desempenho das tarefas e atribuicbes do
universo de cargos da organizacéo;

e) Relacionamento de bom
nivel com os sindicatos e representantes do pessoal.

b)

d)

Politicas de desenvolvimento de Recursos Humanos
b) Critérios de diagnostico e
programagdo de preparacdo e reciclagem constantes da
forca de trabalho para o desempenho de suas tarefas e
atribuicGes dentro da organizacdo;

c) Critério de desenvolvimento de
Recursos Humanos a médio e longo prazo, visando a
continua realizacdo do potencial humano em posi¢éo
gradativamente elevadas na organizacéo;

Criagdo e desenvolvimento de
condi¢bes capazes de garantir a salde e exceléncia
organizacional através da mudanga de comportamento dos
participantes.

d)

Politicas de monitoracdo de Recursos Humanos

Como manter um banco de dados
capaz de fornecer as informacgdes necessarias para as
analises quantitativa e qualitativa da forca de trabalho
disponivel na organizacéo;

Critérios para auditoria permanente da
aplicacdo e adequacdo das politicas dos procedimentos
relacionados com os Recursos Humanos da organizacao.

As politicas de Recursos Humanos servem de
pardmetros para os diversos tipos de recrutamento, e de
forma geral ao recrutamento interno que deve ser sempre
associado com outros tipos de recrutamento, tendo em
vista a manutencdo do fluxo de Recursos Humanos
satisfatorio, criando uma otimizacdo na utilizacdo do
potencial dos recursos de forma efetiva.

O planejamento em gestdo de pessoas € um
processo decisério no qual a decisdo antecipada sobre as
pessoas determina suas contratagdes, pois a organizacgéo
tem que prever qual mao-de-obra serd capaz de atingir os
interesses econdmicos e financeiros das organizaces ao
longo dos anos atingindo metas pre-determinadas
estrategicamente. O setor de Recursos Humanos tem
como principio fomentar a organizagdo de contingente
humano suficiente e adequado a disponibilidade da
organizagéo seguindo sua filosofia de gestdo, fazendo com
que a organizacdo atinja niveis de qualidade iguais ou
superiores a os das outras organizagdes atuantes em seu
segmento. Devido a sua multidiciplinaridade a gestdo de
pessoas deve sempre estar atenta a todos fatores
influenciam o comportamento humanos, usando todas as
técnicas disponiveis para desenvolver, elaborar, executar
as atribui¢des da ARH.

Cada organizacdo tem seus proprios objetivos e
suas préprias caracteristicas, tornando vital a escolha e
adaptacdo dos métodos de gestdo de pessoas de acordo
com o perfil da organizacdo levando-se em consideragéo o
ambiente interno e externo, para melhor formular seus
planos de atuacéo, evitando copiar modelos adotados por
outras organizacdes que tem caracteristicas diferentes,
mesmo atuando no mesmo nicho de mercado. O
planejamento em gestdo de pessoas deve estar totalmente
estruturado e alinhado com as perspectivas da
organizacdo, sendo tracado a partir do perfil da
organizagdo, “A inser¢do de pessoas nesse contexto e toda
dindmica para manté-las motivadas e usufruindo a
qualidade de vida no trabalho sdo a razdo de ser e o
principio de qualquer planejamento” (TACHIZAWA et
al., 2001, p. 131).

O processo de gestdo de pessoas tem como
principal elemento, determinante para criacdo ou extingao
das organizagcBes, o homem, sendo que ndo importa o
tamanho da organizacdo ou nivel de mecanizacdo, as
organizages sera sempre dependente do homem, nem que
seja apenas para conhecer suas necessidades. A gestdo
moderna de pessoa procura de toda forma o alinhamento
das pessoas com as organizacgdes, tornadas a gestao destas,
um fator estratégico capaz retornar o desenvolvimento
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positivo da organizacdo. Deve-se compor um
planejamento de gestdo de pessoas baseado nas
necessidades das organizacdes formando mao-de-obra
adequada mantendo-as com niveis de satisfacdp
compativeis com sua realidade, atendendo as demandas
qualitativas e quantitativas das organizacdes.

Uma vez caracterizada a gestdo de pessoas, deve-se
definir o seu fluxo interno mediante uma abordagem
sistémica que possibilite visualiza-la como uma seqiiéncia
I6gica de informacdes e decisdes envolvendo as pessoas,
com direcionamento para dentro, através e para fora da
organizacdo (TACHIZAWA et. al., 2001, p.136).

Tendo como ponto de partida as informacbes
disponiveis a ARH, devem-se hierarquizar estas em ordem
de importacdo e agrupa-las em niveis estratégicos e
operacionais, a partir dos quais se definem todas as
atividades da organizacdo. O processo de gestdo tem seu
inicio na busca de pessoas no mercado de trabalho interno
ou externo, evoluindo com o remanejamento, ou
contratacdo de pessoas e ainda a manutencdo destas nos
quadros pessoal da organizagdo, terminando quando h&
um desligamento por iniciativa de uma das partes.

Segundo Tachizawa et al. (2001, p. 138), tal
processo compreende um conjunto de operagdes que
permitem considerar essas pessoas como parte da
organizagdo. Simplificada mente pode-se dizer que
corresponde a atividade inerente a gestdo de pessoas, em
termos de:

Suprimento de pessoas:

Recrutamento;

Selecéo;

Integracdo inicial;

Colocacao/ recolocacgdo interna de mao-de-obra;
Operacionalizacéo:

Descri¢do/ especificacdo de cargos e carreiras;
Avaliacdo de desempenho e potencial;
Preservacgéo de pessoas:

Salarios e pesquisas salariais;

Beneficios;

Prémio de incentivo;

Higiene e seguranca no trabalho;

Relagdes trabalhistas;

Desenvolvimento de Pessoas:

Treinamento;

Capacitacdo;

Educagdo Continuada;

Desenvolvimento Organizacional:
Implementacdo de processos de mudanca na organizacao;
Clima organizacional;

Colocacdo externa de mdo-de-obra;

Registro e Controle:

Apoiamento e registro de frequéncia;

Ferias;

Processos de desligamento e rescisdes trabalhistas;
Banco de dados de pessoas;

Folha de pagamento;
Prontuarios de empregados;
Higiene e seguranca no trabalho;
NegociacGes sindicais.

A demarcacdo dos pontos a serem desenvolvidos
em gestdo de pessoas torna-se fundamental na medida em
que a organizacdo aumenta seu nivel de integracdo com
pessoas internamente ou externamente.

ABORDAGEM COMPARATIVA SOBRE AS
DIVERSAS MODALIDADES DE
RECRUTAMENTO

RECRUTAMENTO DE PESSOAS

Conceitos

Diante da relevancia do tema, objeto de estudo, é
valido apresentar a visao de alguns estudiosos da area:

Chiavenato (1999, p. 91-92) ao debater sobre o
assunto de Recrutamento de Pessoas elaborou alguns
conceitos, a saber:
O recrutamento corresponde ao processo pelo qual a
organizacdo atrai candidatos no mercado de Recursos
Humanos para abastecer seu processo seletivo.
Recrutamento é um conjunto de atividades desenhadas
para atrair um conjunto de candidatos qualificados para
uma organizagao.
Recrutamento é um conjunto de técnicas e procedimentos
que visa atrair candidatos potencialmente qualificados e
capazes de ocupar cargos dentro da organizacdo. E
basicamente um sistema de informagéo através do qual a
organizacdo divulga e oferece ao mercado de Recursos
Humanos oportunidades de emprego que pretende
preencher.
Recrutamento é o processo de gerar um conjunto de
candidatos para um cargo especifico. Ele deve anunciar a
disponibilidade do cargo no mercado e atrair candidatos
qualificados para disputa-lo. O mercado no qual a
organizacéo tentar buscar os candidatos pode ser interno,
externo ou uma combinacdo de ambos. Em outras
palavras, a organizagdo deve buscar candidatos dentro da
organizacéo, fora da organizacdo ou em ambos.
O recrutamento € o principal elo entre as organizacdes e o
mercado de Recursos Humanos, sendo usado para coletar
pessoas que estejam aptas a desenvolver algum tipo de
atividade na organizacdo e atender as expectativas
contingéncias suprindo a demanda por médo-de-obra. A
comunicacgdo entre organizacdo e pessoas no mercado de
Recursos Humanos é feita através do sistema de
recrutamento das organizacfes, que ap6s estudos e
levantamentos das necessidades da organizacdo, torna
publico seus interesses em ARH, a fim de formar um
contingente de profissionais dispostos a ingressar na
organizacdo. Para ser eficaz o recrutamento tem que levar
em consideragdo a atribuicdo de atrair méo-de-obra, ou
seja, despertar o interesse das pessoas disponiveis no
mercado de trabalho na organizacdo que esta
disponibilizando vagas em seus quadros de funcionarios.
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Este volume da atracdo serd capaz de determinar o nivel
de qualificagdo dos funcionarios recrutados para
ocuparem cargos na organizacdo, pois a disputa por uma
vaga obterda um maior acirramento, fazendo com que o
profissional com melhor qualificacdo ocupe o cargo
disponivel. O recrutamento é capaz de definir o candidato
adequado a organizacdo, a partir de uma estruturagdo da
ARH bem definida, com objetivos claros e baseada em
estudos realistas sobre as necessidades das organizagées.

Segundo Marras (2000, p. 69) “recrutamento de
pessoal é uma atividade de responsabilidade do sistema de
ARH que tem por finalidade a captacdo de Recursos
Humanos interna e externamente a organizagao
objetivando municiar o subsistema de selecdo de pessoal
no seu atendimento a os clientes internos da empresa”.

O cardter atrativo do recrutamento é o
responsavel pelo inicio do relacionamento entre as pessoas
disponiveis no mercado de trabalho e as organizagdes,
sendo a busca desta relacdo o principal objetivo de todo
sistema de ARH, montado pelas organizacfes. Neste
contexto o recrutamento desenvolve o papel de agente
promotor da formacdo de contingente de pessoas
destinados a disputa de vagas na organizacdo. Diversos
fatores sdo determinantes no recrutamento, dentre elas
destaca-se a oferta de mdo-de-obra no mercado de
Recursos Humanos que depende de varios fatores externos
as organizacBes que devem disponibilizar recursos
suficientes para contratar pessoas com maximo de
qualificacdo em seu cargo. O volume de recursos a serem
disponibilizados, sera determinado justamente pela oferta
de méo-de-obra no mercado de trabalho.

Segundo Tachizawa et al. (2001, p. 167) Tudo
comega com a ida a o mercado para recrutar e selecionar
pessoas que interessam a organizacdo. Eis o inicio da
cadeia operacional da gestdo de pessoas, 0 ponto de
partida para existéncia de uma forca de trabalho na
organizagéo.

A vaga de emprego oferecida passa por diversas
etapas antes de serem disponibilizadas e serem usadas
como base para o0 recrutamento, logo apOs serem
analisadas, avaliadas e classificadas, recebe cotacbes
salariais antes de acordo com fatores diversos, ou seja,
apos a estruturacdo as determinacgdes sdo apresentadas a o
mercado de forma atrativa as pessoas disponiveis e com
qualificacdo necessdria pra ocuparem 0S cargos
oferecidos. O recrutamento eficaz s torna-se possivel
mediante uma politica estruturada de cargos e salarios.

Origem das Demandas

A demanda por méo-de-obra gerada pelas
organizagbes consiste na motivacdo principal para
estruturagdo da ARH, sendo principalmente geradas por
movimentagdes externas ou internas as organizagdes, ou
seja, os fatores externos como elevagdo ou diminuicdo da
atividade econ6mica levando-se em consideracdo 0s
indices de desemprego, indices de inflagdo, mudangas
politica e os fatores externos como disponibilidade

orgamentaria, planos estratégicos, fluxo dos funcionarios e
os niveis de automagdo na organizacéo.

Para Chiavenato (1999, p. 83) “O Mercado de
trabalho é condicionado por inimeros fatores como: o
crescimento econémico, a natureza e qualidade dos postos
de trabalho, a produtividade e a inser¢cdo no mercado
internacional”.

PROVISAO PARA RECRUTAMENTO.

Para um recrutamento eficaz devem-se levar em
conta os fatores de qualidade e quantidade de Recursos
Humanos disponiveis no mercado de trabalho, bem como
o nivel do capital humano das organizagdes concorrentes
ou atuantes no mesmo nicho de mercado, tendo em vista
manter-se sempre atualizado de acordo com a necessidade
do mercado e abrindo novos caminhos para evolucdo
permanente da estrutura organizacional. O trabalho de
recrutamento permite a organizagdo detectar ou ajustar
pessoas de forma adequada as funces, pois 0 seu prévio
planejamento quando bem executado, diminui muito os
riscos de erros e equivocos no recrutamento de pessoal e
politicas de ARH. O recrutamento pode ser efetuado de
formas internas, externas ou usando a combinacdo das
duas técnicas.

O recrutamento deve atuar em mercados de
Recursos Humanos de forma segmentada a fim de buscar
o profissional mais adequado a cada cargo, se levado
sempre em consideragdo o0 orgamento previsto e a forma
mais eficiente e eficaz de estabelecer as decisdes
implementadas pela ARH. A convergéncia das
necessidades da organizagdo em Recursos Humanos com
0 mercado de trabalho onde o recrutamento atuara tem
grande chance de sucesso, tornado vélida a fungdo
primeira do recrutamento, que atracdo de Recursos
Humanos bastante adequados e qualificados de acordo
com as necessidades das organizagdes.

Segundo Marras (2000, p. 69) todo processo de
recrutamento de pessoal tem inicio a partir de uma
necessidade interna da organizacdo, no que tange a
contratagdo de novos profissionais. Essa necessidade
origina-se por motivos diversos, € expressa ou emitida
formalmente pelo requisitante da area, através de um
documento denominado requisicéo pessoal.

A folha de pagamento dentro das organizagfes é
um dos principais elementos consumidores de recursos
financeiros, determinando de forma importante a salde
financeira da empresa. Segundo Marras (2000, p. 70) a
folha de pagamento constitui-se em um grande usuério de
recursos financeiros que a empresa disponibiliza para
levar adiante suas atividades. Devido o grande aporte
financeiro disponibilizado pelas organizacfes a ARH, o
recrutamento deve-se exercer de forma mais ajustavel
possivel, evitando, de forma geral os equivocos,
exercendo sua funcdo de forma objetiva de acordo com as
determinagdes da organizacdo. No entanto é tarefa das
organizagfes manterem sua estrutura de cargos e salarios
bastante atualizada e enxuta, procurando sempre fazer a
distribuicdo de forma justa, uma ARH bem estruturada
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favorece o recrutamento e a selecdo de pessoas, pois sdo
capazes de demonstrar com clareza a intencdo das
organizacg0es e atrair qualitativamente e quantitativamente
mao-de-obra necessaria as organizacdes. 1.
O MERCADO DO RECRUTAMENTO

2.

Segundo Carvalho et al. (1992, p. 89) na fase de

recrutamento, o mercado de trabalho apresenta-se sob &

seguintes formas: 4,
Ocupado: os candidatos em potencial ja se encontram
empregados. 5.

Disponivel: os candidatos em potencial estdo a disposicao
da empresa recrutadora. 6.
Fixo: ha disponibilidade mais ou menos constante de
candidatos em potencial; ex.: datilografas e escriturario
etc.

Ciclico: a mao-de-obra sé esta disponivel em certd
ocasifes; ex.: Alunos que concluem seus cursos.
Limitado/llimitado: depende da localizacdo da empre%
em relagdo a 0o mercado de trabalho. Se estiver perto, as
condi¢Bes de atracdo de candidatos serdo diferentes os0-
organizagdo que estiver longe do mercado. 11.
Abundante: Existe excesso de mao-de-obra b’
preenchimento de determinados cargos oferecidos pela
empresa.

Suficiente: Ha equilibrio entre oferta e a procura de méo-
de-obra.

Exiguo: oferta limitada de candidatos para certas vagas.

O problema bésico do recrutamento consiste em
definir de forma clara e objetiva os as fontes de
recrutamento de pessoas adequado, que estdo inseridos no
mercado de trabalho, formando um contingente de pessoal
necessario ao suprimento de méo-de-obra da organizacao.
A definicdo das fontes de recrutamento de pessoas serve
como base para o fornecimento de mao-de-obra necessériaB
a organizagdo usando os parametros determinados por
levantamentos e estudos anteriores, que determinam o
grupos de pessoas adequadas a cada cargo disponibilizado™
pela organizagdo. No entanto a ndo identificacdo da
fontes de Recursos Humanos ou a identificagdo
inadequada que ndo segue 0s parametros necessarios
podem determinar uma sele¢do ineficiente e ineficaz,™
levando a organizacdo & sofrerem perdas na coletividade
das atividades da organizacdo. As fases preliminares do
recrutamento de pessoal sdo: a identificacdo, escolha e
manutencdo das fontes de recrutamento formando um
manancial de recursos capaz de atender de forma
satisfatdria a demanda da organizagdo, sendo a
manutengdo de uma fonte de recrutamento bem
estruturada com candidatos que tenham probabilidade de
assumirem os diversos cargos oferecidos pela
organizagdo, na eminéncia de uma necessidade de pessoal.

Segundo Marras (2000, p. 71) fontes de
recrutamento sdo as instancias que devem ser exploradas
na busca de Recursos Humanos para abastecer 0 processo

seletivo da empresa. Entre as fontes de recrutamento mais
utilizadas, podem-se citar as seguintes:

Funcionarios da
prépria empresa

Banco de dados
interno

Indicacdes

Cartazes (internos e
externos)

Entidades
(Sindicatos, associag0es e etc.)

Escolas,
Universidades, cursos e etc.

Outras empresas
(fornecedores, clientes etc.)

Consultorias de
Outplacement ou replacement

Agéncias de
empregos

Midia

Consultorias

Headhuntes

DIMENSAO DA FORCA DE TRABALHO

Segundo Tachizawa et al. (2001, p. 151) Os
processos dependem do desempenho das pessoas
encarregadas das atividades produtivas e de apoio. Como
ndo existe, na atual literatura, uma metodologia completa
que possa aplicar a definicdo e ao dimensionamento da
forca de trabalho no &mbito das organizacGes,
desenvolvendo uma metodologia prdpria, levando em
consideracdo as seguintes questdes:

A. Quantas pessoas sdo necessarias para realizar todas as

atividades (volume)?

Os resultados financeiros serdo melhores se o contingente
de pessoal for menor (lucro)?

Se forem capacitadas, as pessoas poderdo dividir o
trabalho com menos colaboradores (treinamento)?

. 0 uso da informatica pode reduzir o0 numero de

empregados (informatizagdo/automacéo)?

A contratacdo de servicos para a execucdo parcial ou total
das atividades meio resultard em economia com pessoal,
encargos sociais e trabalhistas (terceiriza¢do)?

A resposta a estas perguntas tem como objetivo
tracar de forma clara as medidas a serem tomadas pela
ARH, determinado o0s parametros necessarios para
realizacdo do recrutamento, usando como referencia o
planejamento estratégico da organizacdo. Os cargos
oferecidos pela organizacdo devem obedecer de forma
geral a os critérios estabelecidos de acordo com a missdo
da organizacdo que atender a todos seus clientes da
melhor forma na suas atividades e mercado de atuacao.
Técnicas para Dimensionamento da Necessidade de
Pessoas
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Existem varias técnicas para elaboracdo da
previsdo de necessidades de Recursos Humanos, tendo
estas técnicas niveis complexidade e sofisticacdo
diferenciadas, usando metodologias capazes de prever a
demanda de pessoal a curto, médio e longo prazo de forma

abaixo reproduza complexidade e sofisticacdo das técnicas
de previsdo em RH:

| Estagio 1 | Estagio 2

| Estagio 3

| Estagio 4

aproximada. Segundo Carvalho (1992, p. 84) o quadro

Os administradores
discutem metas planos e
assim tipos e numero de
pessoas necessarias a
curto prazo.

Altamente informal e
subjetivo.

O processo anual de
planejamento e
orcamento inclui as
necessidades de
Recursos Humanos.
Especifica a quantidade
e qualidade das
necessidades de talento,
tanto quanto possivel.

Usando analises geradas
por computador,
examina causas de
problema e tendéncias
futuras quanto ao fluxo
de talento.

Usar computador para
aliviar os
administradores da
tarefa de previsdo
rotineira (como vagas ou
rotatividade

Modelagem “On Line” e
simulacdo em
computador das
necessidades de talento,
fluxos e custos para
ajudar em um processo
continuo de atualizacdo e
projecédo de
necessidades, planos de
preenchimento de vagas,
oportunidades de
carreira e, assim, planos

de programa.
Proporciona a melhor
informacdo atual
possivel para decisdes
gerenciais

Troca de dados com
outras empresas e com 0
governo (como dados
econdmicos de emprego
e sociais).

Fonte: Idem, p. 84
Quadro 1 Estagio de elaboracéo na provisdo de RH

O recrutamento € feito a partir das necessidades
presentes e futuras de Recursos Humanos da organizag&o.
O recrutamento requer um cuidadoso planejamento, que
constitui uma seqiiéncia de trés fases: o que a organizacao
precisa em termos de pessoas, pesquisa interna, o que 0
mercado de Recursos Humanos pode oferecer, e quais as
técnicas de recrutamento a aplicar. O planejamento do
recrutamento tem a finalidade de estruturar o sistema de
trabalho a ser desenvolvido.

As técnicas de previsdo da demanda de Recursos
Humanos é uma atividade que depende da determinacéo
da linha e do staff, que sdo os geradores demanda de méo-
de-obra geralmente sendo especificados os cargos onde
serdo inseridas as pessoas disponiveis e com habilidades
determinadas a cada cargo oferecido pela organizagéo.
Geralmente esta demanda é determinada através de uma
espécie ordem de servico que pode ser denominada
também de requisi¢do de pessoal (RP), que descreve de
forma geral o perfil das pessoas que serdo necessarias
juntamente com as qualificagdes necessarias a 0s cargos
disponiveis. A necessidade de contratacdo funcionarios
ndo é determinada pela quantidade de pessoas em
atividade, o que realmente determina a necessidade
funcionérios é o indice de rotatividade de funcionarios
existente na organizacgdo que sdo mantidos de acordo com

o planejamento estratégico e que seu fluxo é determinado
pelos diversos fatores que contribuem para as expectativas
evolutivas das organizacoes.

Segundo Chiavenato (2000, p. 70) normalmente
uma RP possui um campo especifico para registrar as
caracteristicas mais importantes exigidas pelo cargo para
bem desempenhar as fungdes. Em organizagdo que possui,
em sua estrutura organica, subsistema de cargos e salarios
retira esse campo da RP, pois essas informacGes estdo
registradas num instrumento ja existente, de emisséo dessa
area, que é a descricdo do cargo. A descricdo do cargo
especifica, com detalhes, todas as caracteristicas que o
cargo exige, fazendo com que haja uma padroniza¢do no
perfil organizacional dos cargos da organizacdo e
evitando, assim, que cada requisitante faca exigéncias
descabidas ou com uma visdo estritamente pessoal.
CARACTERISTICAS DAS FERRAMENTAS DE
DIVULGAQAO DO RECRUTAMENTO

O recrutamento de pessoas utiliza, de forma
definida diversos tipos de ferramentas destinadas a
divulgar os interesses em Recursos Humanos, visando
atrair a mao-de-obra necessaria as organizagdes. A
utilizacdo destas ferramentas tem capacidade de impor a o
sistema de recrutamento uma maior capacidade atracdo
dos profissionais desejados pela organizacdo, tornando
esta acdo mais eficiente e eficaz, o inserido corretamente
de acordo com planejamento destinado ao recrutamento e
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definidos pela linha e pelo staff, descritos na requisi¢éo de
pessoal de forma clara e objetiva.

Na visdo de Carvalho (1992, p. 85) a requisicdo
de RH envolve solicitacdo, pelas unidades interessadas,
dos funcionarios necessarios ao numero de vagas
oferecidas. A requisicdo de empregado é um documento
que visa fornecer ao setor de RH da organizacdo a maior
soma possivel de informac@es relativas ao candidato, tais
como:

Titulo e exigéncias do

cargo;
Experiéncia Requerida;
Tarefas a executar;
Responsabilidades;
Habilidades exigidas;
Grau de instrucéo
necessario. o

A requisicdo de pessoal torna-se a ferramenta que
inicia todo processo de recrutamento envolvendo
principalmente a motivacgéo do inicio do recrutamento que
dara inicio a interacdo entre organizacdo e pessoas
visando estabelecer a cooperagdo mutua visando obter a
realizagdo das atividades organizacionais. o
As organizagdes sdo constituidas de pessoas. Por outro
lado, as organizacGes constituem para as pessoas um meio
pelo qual podem alcangar muitos e variados objetivos
pessoais com um minimo de custo, de tempo, de esforgo e
conflito, os quais ndo poderiam ser alcangados apenas
através do esforco individual (CHIAVENATO, 2003, p.
13). o

As ferramentas utilizadas para o recrutamento de
pessoas apos a criacdo da demanda de Recursos Humanos
tém como objetivo a atracdo de pessoas para organizacao,
motivando a aplicagdo de técnicas visando divulgar as
vagas oferecidas, bem como as vantagens de ingressar nas
atividades exercidas pela organizacdo. A divulgacdo do
recrutamento de pessoas envolve um processo de
marketing da organizacdo, que intencionalmente leva as
pessoas a se motivarem em busca da vaga oferecida pela
organizacdo. O recrutamento utiliza o possivel ingresso de
pessoas ha organizacdo como produto a ser vendido,
denotando a os cargos disponiveis as qualidades
necessarias as pessoas para atingirem seus objetivos de
vida.

O recrutamento envolve um processo que varia
conforme a organizagdo. O inicio do processo de
recrutamento depende de decisdo da linha. Em outras
palavras, o 6rgdo de recrutamento ndo tem autoridade de
efetuar qualquer atividade de recrutamento sem a devida
tomada de decisdo por parte do drgdo que possui a vaga a
ser preenchida.

Como qualquer atividade de ARH, o
recrutamento de pessoal também é uma responsabilidade
de linha e de fungdo de staff. A rigor, toda organizacdo
deve estar engajada no processo de recrutar pessoas: trata-
se de responsabilidade que deve ser compartilhadas nem

todas as areas e em todos os niveis. Contudo, na maioria
das vezes, por falta de tempo ou de preparo, o 6rgdo de
recrutamento recebe, por delegacdo, a incumbéncia de
prestar servicos e consultoria par 0s demais 6rgaos.
OBSTACULOS A COMUNICACAO ENTRE PESSOAS
E ORGANIZACAO

A comunicacdo entre as pessoas e organizacao

ndo constitui em uma atividade de facil manipulagdo, o
setor de Recursos Humanos deve usar de muita
sensibilidade, para tornar suas vagas oferecidas em um
objeto atraente as pessoas, ultrapassando os diversos
obstaculos dispostos neste relacionamento. Segundo
Chiavenato (2003, p. 114), na realidade ocorrem trés tipos
de barreiras a comunicacdo humana que serdo descritas
por ele em seguida, essas barreiras podem ser:

Barreiras pessoais: sao
interferéncias que decorrem das limitacBes, emocdes e
valores humanos de cada pessoa. As barreiras mais
comuns em situacbes de trabalho sdo o0s habitos
deficientes de ouvir, as emocgdes, as motivacdes e
sentimentos pessoais. As barreiras pessoais podem limitar
ou distorcer as comunicagdes com as outras pessoas.

Barreiras fisicas: sdo as
interferéncias que ocorrem no ambiente em que acontece
0 processo de comunicacdo. Um trabalho que possa
distrair, uma porta que se abre no decorrer da aula, a
distancia fisica entre as pessoas, canal saturado e
congestionado, paredes que se interpdem entre a fonte e 0
destino, ruidos estaticos na comunicacdo por telefone etc.

Barreiras semanticas: Séo
as limitagdes ou distorcdes decorrentes dos simbolos por
meio dos quais a comunicacdo é feita. As palavras ou
outras formas de comunicacdo — com gestos, sinais e
simbolos — podem ter diferentes sentidos para as pessoas
envolvidas no processo e podem distorcer seu significado.
As diferencas de lingua constituem barreiras semanticas
entre as pessoas.

Continuando, o autor apresenta um quadro que
demonstra essas barreiras, dispostos em grupos, a saber:

Barreiras humanas Barreiras fisicas E
LimitacGes Pessoais Espaco fisico |
Hébitos de ouvir Distancia T
Emocdes Interferéncias fisicas R
Preocupacdes Falhas mecanicas S
Sentimentos pessoais Ruidos ambientais L

Motivagdes Ocorréncias locais

Fonte: Idem, p.115
Quadro 2 Barreiras a comunicagdo humana
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TIPOS DE RECRUTAMENTO

O mercado de Recursos Humanos é constituido
de um conjunto de candidatos, que podem estar aplicados
ou empregados, isto é, trabalhando em algumas empresas,
ou disponiveis, desempregado. Os candidatos aplicados ou
disponiveis podem ser tanto reais, que estdo procurando
emprego o pretendendo mudar de emprego, como
potenciais, que ndo estdo interessados em procurar
emprego. Ocorre que os candidatos aplicados sejam reais
ou potenciais, estdo trabalhando em alguma empresa,
inclusive na nossa. Dai os dois meios de recrutamento: o
recrutamento interno e o externo.

Na visdo de Chiavenato (2004, p. 115) os
diversos tipos de recrutamento tém caracteristicas, a saber:
Recrutamento Interno

Os cargos sao preenchidos
por funciondrios, que sdo selecionados e promovidos
dentro da organizagéo; .

Os candidatos Sée
recrutados internamente dentro dos quadros da propria
organizacéo; .
Os candidatos ja s&p
conhecidos pela organizagdo, passaram por testes de
selecdo, passaram por programas de treinamento e foram
avaliados quanto ao seu desempenho;

As  oportunidades  de
emprego melhor sdo oferecidos aos préprios funcionarios,
que podem subir a postos melhores e desenvolver sua
carreira profissional dentro da organizacdo. N

Recrutamento Externo

[ ]

Os cargos sao preenchidos

por candidatos externos que sdo selecionados e ingressam
na organizacao;

Os candidatos sﬁE;
recrutados externamente no mercado de recursos
humanos;

Os candidatos sdo

desconhecidos pela organizagdo e precisam ser testados &
avaliados por processo seletivo;

As  oportunidades de
emprego sdo oferecidas ao mercado, cujos candidatos
podem disputa-las. *

[ ]

Na visdo de Lacombe (2005) o aproveitamentd
do pessoal da empresa tem a vantagem de motivar todds
os empregados da organizacdo valorizando o0s seus
funcionarios, gerando perspectivas de ascensdo em suas
carreiras criando em longo prazo a facilitagdo de
recrutamento de pessoal qualificado, pois estes estde
disponiveis na organizacdo, aumentando a rapidez e @
nivel de acertos acerca das contratacfes e reduzindo 0s
custos de contratagfes a quase zero.

O recrutamento externo traz novas pessoas com
novas experiéncias, possibilitando um maior acumulo de
experiéncias que podem colaborar com aperfeigoamentos
das préticas adotadas pela organizacdo e sensibilizar a

administracdo para o ambiente externo e o mercado, 0
ideal seria mesclar os dois tipos de recrutamento.
Técnicas de Recrutamento Interno

De acordo com Chiavenato (2004, p. 114), as

principais técnicas de recrutamento interno sdo as
seguintes:
. Oferta de promogdes

(cargos mais elevados e, portanto, mais complexo, mas
dentro da area de atividade da pessoa);

. Transferéncias (cargos do
mesmo nivel, mas que envolvam outras habilidades e
conhecimentos da pessoa e situados em outra area de
atividade da organizacao).

Entretanto, para Ribeiro o recrutamento interno
envolve o0s seguintes procedimentos:
Transferéncias;
Promocdes
Promocdes com transferéncias;
Programas para desenvolvimento de pessoal;
Plano de carreira.

Técnicas de Recrutamento Externo

Na visdo de Chiavenato (2004, p. 116), o
recrutamento externo utiliza-se das seguintes ferramentas:
Anlncios em jornais e revistas;

Agéncias de recrutamento;

Contatos com escolas, universidades e agremiacdes;
Cartazes ou anuncios em locais visiveis;
Apresentagdo de candidatos  por
funcionarios;

Consulta aos arquivos de candidatos
Banco de dados de candidatos

Ribeiro (2006, p. 60) vai mais além quando
destaca, como fontes de recrutamento externo os diversos
elementos elencados abaixo:

Cadastro de curriculos;
Anlncio de jornal;

Cartazes e panfletos;
Apresentagdo de funcionarios;
Agéncia de empregos;
Anlncio em emissoras de radio e servico de alto-falantes;
Estagiarios;

Contatos com outras empresas;
Guardas-mirins;

Escila técnicas;

Mao-de-obra temporaria;
Internet

indicacdo  de

CARACTERIZACAO DA EMPRESA

NOME EMPRESARIAL
o Hidrofisio -
Fisioterapia S/C Ltda.

Clinica de Hidroterapia e
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NOME FANTASIA

o Hidrofisio
[ )
LOGOMARCA .
. °
[ )
(] HIDROF1SIO A
)
ENDERECO .
. Av. Juscelino Kubitschek, 280 Perpetuo
Socorro .
. Paulo Afonso-BA .
o CEP: 48603240 .
. Telefone: (75) 3281-1516

FORMA JURIDICA
. Sociedade por
Limitada

Cotas de Responsabilidade

CADASTRO NACIONAL DE PESSOA JURIDICA
. CNPJ — 05910520/0001-55

INSCRICAO MUNICIPAL
. 06541-2

NUMERO DE COLABORADORES
. 06 (seis)

PRODUTOS OFERECIDOS

Servico de fisioterapia, hidroterapia,
fonoaudiologia, natacdo para criangas
ATIVIDADE PRINCIPAL

Fisioterapia

cardiologia,

AREA GEOGRAFICA DE ATUACAO
Cidade de Paulo Afonso/BA e regido circunvizinha

CLIENTELA ATINGIDA
Pessoas fisicas e juridicas (planos de salide)

MISSAO

Reabilitar capacidades motoras, promovendo de
salde e bem-estar, traduzindo essa intencdo em valores
percebidos pelos clientes, para conquistar sua fidelidade e
assegurar o crescimento e a rentabilidade do negocio.

VISAO

Expandir as atividades e implantar outras areas de
atendimento, diferenciando-se pela exceléncia, inovacéo e
qualidade nos servicos.

OBJETIVOS

Prestar atendimento de qualidade de forma que o préprio
paciente faca a divulgacdo da empresa; aumentar o
nimero de servicos oferecidos para que as necessidades
dos pacientes sejam atendidas no mesmo lugar.

DIAGNOSTICO

PONTOS FORTES

Empatia com os pacientes;

Profissionais competentes;

Gama de servigos oferecidos;

Qualidade dos servigos oferecidos;
Possibilidade dada pela clinica de realizar varias terapias
no mesmo local e turno;

Prestacdo de assisténcia domiciliar.

PONTOS FRACOS

Alto custo com manutencéo;

Inadimpléncia de contratadora de servicos;
Desgaste fisico dos profissionais de fisioterapia.

OPORTUNIDADES
Implantar novas formas de tratamentos fisioterapicos

AMEACAS

Crescente implantacdo de clinicas do mesmo ramo na
cidade

Inadimpléncia de convénios com 6rgdos publicos

HISTORICO

No ano de 1999, a Senhora Cristiane Carvalho
Lima, conclui seu curso de fisioterapia na Universidade
Estadual da Paraiba (UEPB), e estando habilitada a
exercer a funcdo de fisioterapeuta, inicia o atendimento a
pacientes com problemas fisicos temporarios e/ou
cronicos em uma sala particular, na Cidade de Paulo
Afonso/BA. Utilizando-se de recursos préprios, procedeu
a aquisicdo de equipamentos necessarios as segdes de
fisioterapia e atendimento aos clientes bem como
contratagdo de atendentes para realizar marcacdo de
consultas e auxiliar na administracdo do expediente
realizado pela fisioterapeuta.

Com o passar do tempo, ocorreu um aumento da
demanda dos servicos gracas a diversos convénios
firmados com empresas juridicas e 6rgdos publicos, sendo
necessaria a adi¢do de mais um profissional de satde e um
auxiliar. Também foi feito investimento no mobiliario de
atendimento, constru¢do de uma piscina com capacidade
de acrescentar um meio de tratamento conhecido como
hidroterapia. Devido aos novos investimentos estruturais e
de pessoal, a capacidade de atendimento aumentou,
abrindo assim, novo campo de atividades.

Com os investimentos em estrutura aumentou-se
muito a capacidade de atendimento fazendo-se necessaria
a constituicdo de uma empresa de Sociedade, nascendo a
Hidrofisio - Clinica de Hidroterapia e Fisioterapia S/C
Ltda., tendo o inicio de suas atividades como pessoa
juridica em agosto de 2003, inicialmente tendo como s6cia
a senhora Cristiane Carvalho Lima, detentora de 95% das
cotas e a senhora Vanessa Carvalho Lima com 5% das
cotas de participacdo da empresa, tendo em 2006 uma
reestruturacdo de cotas com a transferéncia por pare da
senhora Vanessa Carvalho Lima dos seus 5% em cotas
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para a senhora Marilene Lima carvalho. Com a criacéo da
empresa, tornou possivel o aumento do leque de
convénios associados, fator decisivo para aumento da
demanda de servicos. Em contra — partida, com mais
investimentos em infra-estrutura, a clinica passou oferecer
uma gama maior de servicos, alugando salas para
profissionais da area de salde, fora da especialidade
fisioterapica, como médicos e profissionais de educacédo
fisica, aumentando sua variedade de servigos prestados.
Nos dias atuais a Hidrofisio tem como principal

realizam diagndsticos especificos; analisam condicfes dos
pacientes e clientes. Orientam pacientes, clientes,
familiares, cuidadores e responsaveis; avaliam baixa
visdo; ministram testes e tratamentos ortépticos no
paciente. Desenvolvem programas de prevencdo,
promocdo de salde e qualidade de vida; exercem
atividades técnico-cientificas; administram  recursos
humanos, materiais e financeiros e executam atividades
administrativas.

estratégia de negdcios o aumento na variedade de seRGNOAUDIOLOGO

oferecidos e a fidelizacdo de seus clientes, procurando
aumentar suas receitas em busca de consolidagdo no
mercado regional na area de servicos de salde. Sua
estrutura conta com equipamentos modernos e
profissionais qualificados para o atendimento perfeito a
seus clientes nas suas necessidades.

ESTRUTURA FISICA

Area Construida — 250 m2;

Salas de atendimento — 3(trés) unidades;

Salas de Avaliacéo - 1(uma) unidade;

Saldo de equipamentos fisioterapicos — 1 (uma) unidade;

Atendem pacientes e clientes para prevencdo, habilitacdo
e reabilitacho de pessoas utilizando protocolos e
procedimentos especificos de fonoaudiologia. Tratam de
pacientes e clientes; efetuam avaliacdo e diagnostico
fonoaudiolGgico; orientam pacientes, clientes, familiares,
cuidadores e responsaveis; desenvolvem programas de
prevencdo, promoc¢do da salde e qualidade de vida;
exercem atividades administrativas, de ensino e pesquisa;
administram recursos humanos, materiais e financeiros.

Leitos de secdes fisioterapicas- 4 (quatro) unidadess ENCARREGADO ADMINISTRATIVO

Banheiros para Clientes — 5 (cinco) unidades;

Piscina 10 X 7 X 1,80 M Coberta com aquecimento — 1
(uma) unidades;

Vestudrios - 2 (duas) unidades;

Sala de espera - 1 (uma) unidade;

ESTRUTURA ORGANIZACIONAL
DESCRICAO DE CARGOS

¢ SOCIO GERENTE

Exerce a geréncia dos servicos administrativos,
responsavel pelas operagdes financeiras, elaboragdo de
planejamento estratégico e coordenacdo das atividades
exploradas pela empresa, controlando também recursos
financeiros, recursos humanos e recursos materiais.

Planejam, coordenam e avaliam agdes de sadde; definem
estratégias para unidades de saude; administram recursos
financeiros; gerenciam recursos humanos e coordenam
interfaces com entidades sociais e profissionais.

e MEDICO CLINICO

Planejam atividades nos comércios varejista, atacadista e
de assisténcia técnica; atendem clientes; administram e
estruturam equipes de trabalho; gerenciam recursos
materiais e financeiros, contratos e projetos; promovem
condicbes de seguranga, salde, meio ambiente e
qualidade; assessoram a diretoria e setores da empresa.

e FISIOTERAPEUTA

Atendem pacientes e clientes para prevencdo, habilitacdo

Supervisionam rotinas administrativas em instituicdes
publicas e privadas, chefiando diretamente equipe de
escriturdrios, auxiliares administrativos, secretarios de
expediente, operadores de maquina de escritério e
continuos. Coordenam servi¢os gerais de malotes,
mensageiros, transporte, cartdrio, limpeza, terceirizados,
manutencdo de equipamento, mobiliario, instalagbes etc;
administram recursos humanos, bens patrimoniais e
materiais de consumo; organizam documentos e
correspondéncias; gerenciam equipe. Podem manter
rotinas financeiras, controlando fundo fixo (pequeno
caixa), verbas, contas a pagar, fluxo de caixa e conta
bancéria, emitindo e conferindo notas fiscais e recibos,
prestando contas e recolhendo impostos.

e AUXILIAR DE ENFERMAGEM

Desempenham atividades técnicas de enfermagem em
hospitais, clinicas e outros estabelecimentos de assisténcia
médica, embarcacGes e domicilios; atuam em cirurgia,
terapia, puericultura, pediatria, psiquiatria, obstetricia,
salde ocupacional e outras areas; prestam assisténcia ao
paciente, atuando sob supervisdo de enfermeiro;
desempenham tarefas de instrumentacdo cirdrgica,
posicionando de forma adequada o paciente e o
instrumental, o qual passa ao cirurgido; organizam
ambiente de trabalho, ddo continuidade aos plantdes.
Trabalham em conformidade as boas praticas, normas e
procedimentos de biosseguranca. Realizam registros e
elaboram relatdrios técnicos; comunica-se com pacientes e
familiares e com a equipe de saude.

e reabilitacdo de pessoas utilizando protoceldTERNDENTE

procedimentos especificos de fisioterapia, terapia
ocupacional e ortoptia. Habilitam pacientes e clientes;

Recepcionam e prestam servicos de apoio a clientes,
pacientes, hdspedes, visitantes e passageiros; prestam
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atendimento telefénico e fornecem informagfes em
escritérios, consultérios, hoteis, hospitais, bancos,
aeroportos e outros estabelecimentos; marcam entrevistas
ou consultas e recebem clientes ou visitantes; averiguam
suas necessidades e dirigem ao lugar ou a pessoa
procurados; agendam servicos, reservam (hotéis e
passagens) e indicam acomodacdes em hotéis e
estabelecimentos similares; observam normas internas de
seguranca, conferindo documentos e idoneidade dos
clientes e notificando segurancas sobre presengas
estranhas; fecham contas e estadas de clientes. Organizam
informagdes e planejam o trabalho do cotidiano.

e SERVENTE

Conserva a limpeza de logradouros publicos por meio de
coleta de lixo, varregdes, lavagens, pintura de guias apara
de grama etc. Lavam vidros de janelas e fachadas de
edificios e limpam recintos e acessdérios dos mesmos.
Executam instalagdes, reparos de manutencdo e servicos
de manutencdo em dependéncias de edificagdes. Atendem
transeuntes, visitantes e moradores, prestando-lhes
informacdes. Zelam pela seguranca do patriménio e das
pessoas, solicitando meios e tomando providéncias para a
realizag8o dos servicos.

e CONTADOR

Legalizam empresas, elaborando contrato social/estatuto e
notificando encerramento junto aos érgdos competentes;
administram os tributos da empresa; registram atos e fatos
contabeis; controlam o ativo permanente; gerenciam
custos; administram o departamento de pessoal; preparam
obrigacdes acessorias, tais como: declaracdes acessorias
ao fisco, érgdos competentes e contribuintes e administra
o registro dos livros nos 6rgdos apropriados; elaboram
demonstracBes  contdbeis; prestam  consultoria e
informacBes gerenciais; realizam auditoria interna e
externa; atendem solicitagdes de Orgdos fiscalizadores e
realizam pericia.

e ELETROTECNICO

Planejam atividades do trabalho, elaboram estudos e
projetos, participam no desenvolvimento de processos,
realizam projetos, operam sistemas elétricos e executam
manutengdo. Atuam na &rea comercial, gerenciam e
treinam pessoas, asseguram a qualidade de produtos e
servicos e aplicam normas e procedimentos de seguranca
no trabalho.

e DISTRIBUIDOR DE PRODUTOS QUIMICOS

Planejam atividades nos comércios varejista, atacadista e
de assisténcia técnica; atendem clientes; administram e
estruturam equipes de trabalho; gerenciam recursos
materiais e financeiros, contratos e projetos; promovem
condicbes de seguranca, salde, meio ambiente e
qualidade; assessoram a diretoria e setores da empresa.

ORGANOGRAMA
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ASPECTOS METODOLOGICOS

A abordagem da realidade no saber cientifico se
da a partir de métodos, procedimentos e técnicas, que
devem estar de acordo com a natureza do sujeito e do
objeto a serem investigados. O método procurar
evidenciar a postura do investigador, prever 0s passos
necessarios a fim de garantir tanto a exequibilidade de
todo o processo como sua qualidade.

Assim entende-se que uma pesquisa de carater
cientifico, portanto, uma monografia, deve ser feita a
partir de um método, de uma metodologia. O método
cientifico, segundo Vergara (2003), “significa um
caminho, um forma légica de pensamento”, designa um
conjunto de procedimentos e de regras utilizadas para
atingir um objetivo desejado.

No campo da ciéncia sdo varios os métodos, mas
cada 4area tem suas particularidades e nas ciéncias
humanas as pesquisas geralmente ndo adotam a
experimentagdo, mais comum nas ciéncias biolégicas e da
salde, na quimica e na fisica. Na area da Administracéo,
Ciéncias Contabeis e Economia, as pesquisas tendem a ser
do tipo ndo experimental, ou seja, aquela em que o
pesquisador observa, registra, descreve, analisa e
correlaciona os fatos sem, no entanto, manipular
diretamente as varidveis, interferindo na realidade.

A descrigdo da metodologia a ser utilizada vai
depender das escolhas que a pesquisa fizer e dos passos
necessarios para atingir os objetivos propostos. Por isso
para definir uma metodologia adequada, faz-se necessario
uma classificacdo dos tipos de pesquisa, conforme
critérios adotados por autores.

A referida pesquisa foi entdo desenvolvida a
partir da classificagdo feita por Vergara (2003, p. 46),
quanto aos fins ou objetivos:

- Descritiva: “expde caracteristicas de
determinada populacdo ou de determinado fenémeno.
Pode também estabelecer correlagBes entre variaveis e
definir sua natureza. Ndo tem compromisso de explicar os
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fendmenos que descreve, embora sirva de base para tal
explicacdo. Pesquisa de opinido insere-se  nessa
classificagdo”.

- Aplicada: “motivada pela necessidade
de resolver problemas concretos, mais imediatos ou néo.
Tem, portanto, finalidade pratica”.

Quanto aos meios de investigacdo
(procedimentos) a pesquisa se qualifica como:
- Bibliografica: “¢ o estudo

sistematizado desenvolvido com base em material
publicado em livros, revistas, jornais, redes eletrdnicas,
isto &, material acessivel ao publico em geral.”

- Estudo de caso: “é circunscrito a uma
ou poucas unidades, entendidas essas como familia,
produto, empresa érgdo puablico, comunidade ou mesmo
pais”. Essa ¢ desenvolvida a partir de andlise de uma
determinada organizacéo.

A pesquisa pode ser considerada ainda como
Qualitativa, segundo a natureza dos dados, pois
“preocupa-se  com interpretacio do  fendbmeno
considerando o significado que os outros ddo as suas
praticas” (Gonsalves,2001, p. 68).

Para o estudo de implantacdo de um modelo de
recrutamento foi utilizado o modelo proposto por
Tachizawa et al. (2001, p. 98) demonstrado a seguir.

idem
llustracéo 1 Figura 2, p. 98

APRESENTACAO DOS RESULTADOS

Neste capitulo sera desenvolvido um projeto, cuja
finalidade, é contribuir com a empresa Hidrofisio na
implantacdo de estratégias de Administracdo de Recursos
Humanos, mais especificamente o Recrutamento de
Pessoas, de forma a atrair mao-de-obra de boa qualidade,

suprindo de forma eficiente e eficaz as necessidades dos
recursos humanos desta empresa.

TITULO DO PROJETO

Proposta de um modelo de Recrutamento de
Pessoas para aplicacdo na empresa Hidrofisio - Clinica de
Hidroterapia e Fisioterapia S/C Ltda.

PROBLEMATICA

Segundo Ribeiro (2006, p. 51) "Admissdo de
pessoal € um processo continuo, que costuma ocorrer em
determinado mercado (de Recursos Humanos e de
Trabalho), no qual competem individuos e organizagdes".
Neste contexto, devido & necessidade continua de
reformulacdo, complementagdo e ampliacdo da
capacidade do setor de Recursos Humanos da empresa,
questiona-se: como manter a oferta de Recursos Humanos
em equilibrio com a demanda produzida pela empresa
através do Recrutamento de Pessoal?

HIPOTESE

Caso a HIDROFISIO adote um modelo de Recrutamento
de Pessoal, com agdes internas, acfes tecnologicas e
comunicagdo continua com o mercado de trabalho,
provavelmente ter& um melhor aproveitamento no
preenchimento das vagas de trabalho, que surgirdo ao
longo do tempo de atividade da clinica.

JUSTIFICATIVA

Sabe-se que o recrutamento de pessoas é etapa
crucial, na atracdo de pessoas as organizacfes, sendo
responsavel pela manutencdo do equilibrio entre oferta e
demanda de Recursos Humanos dentro das organizagoes,
bem como o aumento do potencial qualitativo dos
Recursos Humanos disponiveis a organizacdo. Diante
destas caracteristicas inerentes ao Recrutamento de
Pessoas, torna-se necessaria a aplicacdo estruturada deste
instrumento  utilizado  pela  administracdo  das
organizagfes, visando obter resultados cada vez mais
satisfatorios, aumentando o éxito das acles da
Administragdo  Recursos Humanos cumprindo as
exigéncias e atingindo as metas tracadas no planejamento
estratégico da organizacao.

Propde-se a criacdo de um modelo estruturado capaz de
atrair os Recursos Humanos necessarios a clinica
Hidrofisio.

OBJETIVOS
OBJETIVO GERAL

Propor & HIDROFISIO a implantacdo de um
modelo de Recrutamento de Pessoas capaz de
disponibilizar com a maior eficiéncia e eficacia, pessoal
qualificado necessario ao pleno funcionamento das
atividades da empresa.
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OBJETIVOS ESPECIFICOS

Fornecer a empresa um instrumento que
contribua para identificar no mercado de trabalho,
profissionais capacitados as vagas de trabalho oferecidas
pela empresa; Consolidar uma linha de comunicacéo entre
a empresa e 0 mercado de trabalho dos profissionais
referentes as ocupacOes dispostas no quadro de trabalho
da empresa; Manter o equilibrio entre oferta e demanda de
Recursos Humanos da Empresa; Implantar uma politica de
Recrutamento de Pessoas, estruturada no conhecimento do
mercado de trabalho e nas necessidades da
organizag&o;Criar um modelo de obtengdo de informacdes
detalhadas sobre médo-de-obra disponibilizadas a empresa,
para um controle mais eficiente dos recursos Humanos;
Ajustar as ferramentas de Recrutamento de Pessoas as
necessidades da organizagéo.
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METODOLOGIA
DIAGNOSTICO EMPRESARIAL >

Para a realizacdo do diagnostico empresarial foi
criado um questionario aplicado a Senhora Cristiane
Carvalho Lima, s6cia gerente da HIDROFISIO, sendo este
transcrito a seguir:

1. Qual estratégia é utilizada para o Recrutamento de
Pessoas na sua Organizacao?

No momento a empresa ndo utiliza nenhuma
estratégia para o Recrutamento de Pessoas.

2. Como a empresa mantém ligacdo com o mercado de
trabalho?

A ligacdo com o mercado, atualmente esta
disposta de forma unilateral, onde os profissionais buscam
a empresa, apenas pela divulgacdo das atividades da
empresa no mercado de atuagdo desta, sendo que a
empresa ndo realiza nenhuma iniciativa de busca destes
profissionais.

. Ha alguma orientacdo nas normas da empresa, dedicada a

controle do fluxo destes profissionais que buscam de
forma voluntéria sua organizagdo?

Embora os profissionais busquem a empresa
oferecendo seus préstimos, ndo existe nenhuma forma pré-
estabelecida de controle deste pessoal que nos procura. e

. Levando-se em conta que ndo existe nenhuma forma de

Recrutamento de Pessoas, sendo utilizada de forma
estruturada, que procedimentos foram utilizados para
recrutar os colaboradores que trabalha hoje em sua
empresa? .

No caso dos funcionérios que hoje trabalham na
empresa, foram na maioria dos casos indicagbes de
profissionais por pessoas idoneas e conhecidas pela
diretoria da empresa.

. Existe dificuldades de contratacdo de pessoal em sua

empresa?

Sim, o ndo alocamento de opgBes para
contratacdo, as vezes provocam atrasos na producdo dos
servicos devido & dificuldade de substituicdo de
profissionais e aumentos do quadro de funcionarios, o que

em certa medida pode acarretar perdas financeiras. .

[ ]
6. A senhora pretende de alguma forma, estruturar o sistema

>

de Recrutamento de Pessoas de sua organizagdo? .

No momento estou procurando um projeto
estruturado capaz de atender as necessidades da Hidrofisid
com boa qualidade e baixo custo, ou seja, um sistema
eficiente.

7. A senhora considera sua organizagdo, um empreendimento

>

em expansdo?
Sim, considero

8. Qual o principal indicador desta possivel expansdo?

O aumento do fluxo de clientes que a cada dia é
registrado em nosso controle.
IDENTIFICACAO  DAS
EMPRESA

Levando em consideracdo a falta de uma
estrutura destinada a o recrutamento de pessoas, por parte
da HIDROFISIO, percebeu-se a necessidade da
formulacdo de instrumento capaz de oferecer a empresa
estratégias capazes de contemplar de forma eficiente e
eficaz sua estrutura de recrutamento pessoas, tornando-o
perfeito para atendimento das necessidades da empresa.

NECESSIDADES DA

LEVANTAMENTO DE ESTRATEGIAS

Para propor um modelo de Recrutamento de
Pessoal, que venha contribuir para a clinica Hidrofisio,
deverdo ser desenvolvidas estratégias com agdes internas,
acdes com bases tecnoldgicas, e desenvolvimento da
integragdo com o mercado de trabalho. Assim devera ser
levado e consideragcdo o modelo proposto por Tachizawa
et al. (2001, p. 98), composto das seguintes etapas:

Ac0es Internas

Entre as varias agdes que a organizagdo poderd
implantar, recomenda-se:
Identificacdo do empregado com a organizagéo: definir o
perfil do funcionario necessario a organizag&o;
Utilizacdo de mado-de-obra do mercado versus
desenvolvimento interno: dimensionar a utilizacdo de
profissionais de acordo com a real estrutura de negdcios
da empresa;
Regras de gestdo e politicas e salariais: definicdo da
politica de gestdo de Recursos Humanos definindo cargos
e salarios, e suas respectivas politicas;
Estratégias de Recursos Humanos: definicdo da estratégia
de gestio de Recursos humanos necessarios, para
dimensionamento e escolha de sincronias de
Recrutamento.
Ac0es Tecnologicas

Recomenda-se 0 acompanhamento das inovacgdes
estratégicas, € na medida do possivel introduzi-las na
organizacdo. Dentre estas a¢Oes, destacam-se:

Criagdo de um banco de curriculos (Apéndice A);
Elaboracéo de Cartazes e panfletos (Apéndice B);
Indicacdo de contatos pelos funcionarios;

Atracdo de estagiarios nas escolas e outras entidades;
Disponibilizacdo de site na internet.

AVALIACAO DA UTILIZACAO DAS TECNICAS DE
RECRUTAMENTO

Para melhor avalia¢&o dos resultados obtidos pela
aplicacdo das Estratégias de Recrutamento de Pessoal
podem ser utilizados métodos como:
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e Pesquisas com o mercado de trabalho: Elabora¢do de um
questionario, aplicando as pessoas que atenderam o
chamado das fontes de recrutamento, tendo como objetivo
a avaliacdo do nivel de satisfacdo com as especificidades
dos métodos de recrutamento usados pela empresa
(Apéndice C);

) Pesquisas com Publico interno: Elaboragdo de um
questionario de pesquisa, aplicando as pessoas que
utilizam os servigos prestados pela empresa ap0s todas as
etapas do processo seletivo (Apéndice D).

ORCAMENTO

Considerando que o Banco de curriculos foi
criado pelo pesquisador, ndo haverd custos para
Hidrofisio. Entretanto, caso a proposta seja aceita terd um
orgamento na seguinte proporgao:

QUANTIDADE [PRODUTO|PAGAMENTO [VALOR
1 SITE MENSAL 15,90

1 HOST __ |ANUAL 40,00
TOTAL 55.90]

Quadro 1. Orgcamento para implantacdo de banco de
curriculos On-Line.
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CONCLUSOES

Observou-se na Hidrofisio inexisténcia de um
sistema estruturado de interacdo com o mercado de
trabalho dos profissionais necessarios a esta organizacao,
que provavelmente contribuiria para uma melhor
formacgéo de seu quadro de colaboradores, neste contexto
a sugestdo de novas técnicas e elaboracdo de ferramentas
direcionadas ao recrutamento de pessoas seria responsavel
por trazer informagbes mais precisas e diminuigdo de
custos relacionados aos recursos humanos.

A implantacdo das ferramentas sugeridas pode

contribuir para empresa na medida em que as contratacdes
possam alcancar as pessoas que estdo de acordo com as
pretensfes da empresa, ou seja, preenchendo o perfil
desejado pela empresa de forma efetiva, evitando com isso
a frustracdo das contratacfes equivocadas, que em certa
medida podem acarretar um significativo prejuizo
financeiro a empresa, tendo em vista que estd empresa
trabalha com servigos direcionados a éarea de salde
pessoal, e tem com isto uma enorme responsabilidade,
podendo ser responsabilizada por erros de colaboradores
que ndo tenham a capacidade necessaria para o
desenvolvimento desta atividade. Com o sistema de
recursos humanos desestruturado, ha a possibilidade de
que alguns profissionais que ndo tenham competéncia
comprovada possam ser contratados, pois ndo ha a devida
coleta de dados a respeito deste.
Outro fator importante é a interagdo com o mercado de
trabalho. Com a disponibilizacdo do cadastro de curriculos
na internet, os profissionais interessados em fazer partg
dos quadros da empresa podem de forma &gil e precisa
realizar o cadastro a qualquer hora, pois o sistema de
internet oferece total disponibilidade aos que a acessg.
Este mesmo poderd ainda atualizar seus dados na medida
em que for acrescentando mais conhecimentos ao seu
curriculo.

A facilidade de acesso é um dos fatores que mais
interessa a empresa, proporcionado uma oferta equilibrada
de mao de obra necessarias organizacao, inibindo a falta
de profissionais em momentos de grande necessidade.

A confeccdo de cartazes e panfletos com a
afixacdo destes em locais estratégicos podem levar outros
tipos de profissionais que ndo tem acesso a internet,
servindo de complemento para da ferramenta utilizada na
internet para atingir o maior numero de pessoas possiveis
imprimindo um leque maior de opg¢des a empresa.

A indicacdo feita pelos colaboradores da prépria
empresa torna-se uma ferramenta extremamente (til, pois

1

2) Prof. D.Sc
3) Prof. UEPB

os colaboradores emprestam sua credibilidade para
analisar os possiveis candidatos que elas venham indicar,
diminuindo, com isso a possibilidade de ocorrer
contratagBes equivocadas sem compromisso com as
atividades da empresa.

Diante dos progressos que podem ser obtidos
com a implantacdo destas ferramentas, demonstrando suas
vantagens espera-se que a empresa acate a sugestdo,
fazendo com que a empresa possa definitivamente obter a
qualidade desejada em seus servicos, com maior
rentabilidade dos seus negdcios propiciando cada vez mais
a sua solidificacgdo em seu nicho de mercado,
ultrapassando as barreiras da concorréncia e dos prejuizos
financeiros.

RECOMENDACOES

Além da proposta mencionada anteriormente, que
se for implantada, provavelmente, ira contribuir de forma
significativa para o sucesso da empresa, através da
consolidacdo do seu setor de Recursos Humanos,
possibilitando a obtengdo de varias melhorias na prestacao
de seus servicos oferecidos aos seus clientes, recomenda-
se ainda:

Procurar sempre obter o feedback de suas acBes de
melhoria;

Manter uma constante avaliacdo de suas atividades junto a
clientes internos e externos;

Direcionar o planejamento estratégico em busca da
formacédo de um conceito positivo de suas atividades junto
aos clientes;

Focalizar suas acdes nos pontos fortes da empresa,
buscando realcé-los sempre, para que se tornem uma
marca de seus servigos;

Estreitar o relacionamento com seu publico-alvo.
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