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INTRODUCAO

As pequenas empresas nao costumam desenvolver as técnicas de recrutamento e
selecdo, a maioria ndo possui nenhum tipo de planejamento voltado para a area de
recursos humanos e ndo sabem como isso é importante. A falta de um recrutamento
e selecdo pode causar sérios prejuizos para a empresa, como falha no atendimento
aos clientes, baixa motivacdo dos funcionarios, reducdo da rotatividade de pessoas
e ma colocacdo de pessoas para preencher o cargo certo. Em uma época em que
0s avancos tecnologicos contribuem para o surgimento de empresas cada vez mais
competitivas, pessoas sao consideradas verdadeiro capital humano, pecas
fundamentais para o sucesso da empresa, contribuindo de forma efetiva para
alcance dos resultados das organizacGes. O objetivo deste trabalho € propor um
projeto com planejamentos de recursos humanos e escolha de técnicas de
recrutamento e selecdo para a Caes e Cia Pet Shop, demonstrando através de
pesquisas de campo e conceitos de renomados autores conhecedores da gestao de
pessoas, que é, colocar a pessoa certa no lugar certo, isso € necessario para o

desenvolvimento de qualquer empresa.

Esse pode ser o diferencial das organizacdes as quais sabem selecionar pessoas
certas para o trabalho certo a ser realizado com as competéncias necessarias para
atender as necessidades da organizacao. O profissional de recrutamento e selecao
exerce um papel fundamental na formac¢do de novos colaboradores, identificando o

perfil ideal para cada vaga ofertada nas organizacoes.

Este trabalho teve por finalidade discutir o processo de recrutamento e selecéo de
pessoas, que hoje em dia é de grande importancia dentro das organizacdes
mostrando que candidatos mesmo sem experiéncia, podem se tornar grandes
profissionais no recrutamento e selecdo de pessoas usando 0S processos para
agregar novos talentos nas organizacdes. A empresa foi selecionada por meio de
indicacdo e pelo motivo de experiéncia de trabalho de um integrante do grupo na
organizacdo, no qual foi selecionado para a realizagdo do projeto, por realizar

trabalhos com uma area de atragédo pelos membros do grupo.



CONCEITO DO NEGOCIO

1.1 Razéo Social

Casa de Racéo Veiga Jardim Ltda.
1.2 Razéo Comercial

Nome fantasia: Cées e Cia

1.3 Endereco

Praca Manoel Felix de Souza Qd. 71 Lt. O5 Veiga Jardim Il Aparecida de
Goiania — GO, CEP 74915-330

1.4 Contatos

Telefone: (62) 3518-5298 - E-mail: agropecuariacaesecia@hotmail

1.5 Historico da empresa
A empresa foi fundada em 19 de marco de 2009, no mesmo endere¢co onde se
encontra atualmente, pelos irmdos Rafael Bernardo e Rodrigo Bernardo, voltada
para a comercializacdo de produtos e prestacédo de servigos pet, bem como banho

e tosa.

O negébcio comecou pequeno porém ao longo dos anos foi se desenvolvendo
criando estabilidade, aumentando também o niamero de atendimentos aos clientes

gue solicitavam 0s servicos.

1.6 Descricdo das caracteristicas do negocio

A Casa de Racédo Veiga Jardim atua no segmento de comeércio e servigcos na
area do varejo, realizando um trabalho que proporciona ao cliente um atendimento
e acesso ao mercado do pet shop, como: produtos de nutricdo animal, remédios e

acessorios, além da realizagcéo de servicos como banho e tosa.



1.7 - Missao, Visao e Valores

Missao: Proporcionar servicos e produtos de Pet Shop, de acordo com necessidade
de cada cliente e seus pets, nos servicos de banho, tosa, hidratacdo dos pelos,
higiene ,ou em produtos como racgdes, brinquedos, camas, casinhas, coleiras,
peitorais, correntes, escovas, dentre outros acessorios. Também apresenta a venda

de animais de pequeno porte como pintinhos, passaros, roedores e aguarismo.

Visdo: Estar em um patamar elevado e assim ser indispensavel no mercado de Pet
Shop na cidade de Aparecida de Goiania, crescer a demanda gradativamente,

sendo evidenciado como um sinénimo de Pet Shop na regido e mercado que atua.
Valores:

e Amor e dedicacdo aos pets;

e Higiene e qualidade de servicos;
¢ Atendimento especializado;

e FEtica profissional;

e Competéncia na segurancga.

Fonte: Autoral

2 OBJETIVOS

2.1 OBJETIVO GERAL

o Realizar diagnéstico de recrutamento, selecdo, treinamento e avaliacdo de
desempenho na empresa Cées e Cia Pet proporcionando uma melhor visao e
compreensao dos problemas, proporcionando uma melhor visdo para

apresentar propostas de melhoria.



2.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

o Descrever o posicionamento do setor de pessoal na organizacdo, por meio de
um organograma.

e Apresentar os procedimentos para realizacdo de recrutamento e selecao de
pessoal, utilizando um fluxograma para ilustra-los.

o Fazer levantamento do funcionamento dos processos de treinamento na
empresa.

o Apresentar os métodos da empresa Cdes e Cia Pet para medir o
desempenho dos colaboradores na organizagdo por meio da avaliagdo de

desempenho.

3 METODOLOGIA

Metodologia € um método de pesquisa para coletar os dados e analisa-los, é uma
explicacdo detalhada e exata de toda a acdo desenvolvida do trabalho de pesquisa.
E a explicacdo do tipo de pesquisa, dos instrumentos utilizados e pode ser dividido

em varios métodos até chegar ao objetivo desejado.

A metodologia deve ajudar a explicar ndo apenas os produtos da investigacéao,
mas principalmente seu préprio processo, pois suas exigéncias ndo sado de
submissao estrita a procedimentos rigidos, mas antes fecundidade na producédo dos
resultados (Bruyne, 1991 p.29).

De acordo com Marconi e LAKATOS (2003, p.83) todas as ciéncias caracterizam-se
justamente, pela utilizagdo de métodos cientificos, que sdo o “conjunto de atividades
sistematicas e racionais que com maior seguranc¢a e economia, permitem alcancar o

objetivo”.

A pesquisa realizada na empresa € classificada como uma pesquisa de campo,
descritiva e qualitativa. Por meio da pesquisa de campo foi realizado uma descrigao

dos processos da empresa, com o0s dados coletados diretamente nela.

Pesquisa de campo é aquela que recolhe dados in natura, como percebidos pelo
pesquisador, normalmente a pesquisa de campo se faz por observagao direta ou
estudo do caso (Santos AR ,2004).



Através da coleta de dados feita deduz-se que a empresa ndo possui 0
Departamento de Recursos Humanos. O treinamento é feito por um dos
proprietarios da empresa que apresenta ao funcionario contratado as ferramentas

necessarias de trabalho para desenvolver sua funcéo.

O presente trabalho teve como base a pesquisa qualitativa, que € um método de
investigagcdo cientifica que se foca no carater subjetivo do objeto analisado. De
acordo com Bogdan e Biklen 2003, conceito de pesquisa qualitativa envolve cinco
caracteristicas basicas que configuram esse tipo de estudo: ambiente natural, dados
descritos, preocupag¢ao com 0 processo, preocupacdo com o significado e processos

de analise indutivo.

4 DESENVOLVIMENTO

4.1 Posicao do setor de RH na estrutura organizacional da empresa.

Diretor

}

Sub-diretor

Esteticista Vendedor

Entregador

Fonte: Direcdo da Empresa Céaes e Cia Pet Shop



4.2 Recrutamento

Recrutamento € um processo seletivo em buscas de pessoas que pretendem
trabalhar, escolher os candidatos de acordo com a necessidade da empresa e
encontrar pessoas aptas a desenvolver determinadas funcbes, cada candidato
busca mudancas por meio de atividades e inovacéo, habilidades, competéncia para

a missao de alcangar seus objetivos.

O processo de recrutamento constituido das pessoas na organizacdo que
representam uma oportunidade de empregos, mas o recrutamento funciona com as
negociacdes, 0s relacionamentos e o comportamento dos candidatos que procuram
um produto ou um servico e que gera o crescimento econbmico, natureza e

qualidade dos trabalhadores.

Os candidatos que estdo a procura de trabalho e as organizacdes de candidatos
para o recrutamento de pessoas. Quando ao recrutamento interno ou externo é um
processo que o candidato preenche um formulario anotando dados pessoais,
escolaridade, experiéncia profissionais conhecimentos endereco de email e telefone

para contato.

7

O recrutamento é um atividades de relacdes publicas e de desenvolvimento da
organizacdo que precisa oferecer os candidatos recrutados a concentrar nos seus

esforcos e probabilidades de atender aos requisitos preestabelecidos pela
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Fonte: Autoral
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4.3 Selecao de Pessoal

Diante de grande competitividade no mercado de Recursos Humanos selecionar
pessoas torna-se fundamental uma vez que sdo elas que proporcionam
produtividade qualidade e competitividade para as organizacdes. A selecéo integra o
processo de agregar valor que funciona apdés a escolha das técnicas de
recrutamento que melhor atendam as necessidades organizacionais vividas no
momento, parte entdo para o processo de selecdo que € a escolha do profissional

certo para ocupar o cargo certo.

Para Chiavenato (2009), a selecdo busca entre candidatos recrutados aqueles,
mas adequados aos cargos existentes na empresa, visando manter ou aumentar a

eficiéncia do homem ao cargo e do homem no cargo.

A selecdo de pessoal € um sistema de comparacdo de escolhas (tomada de
decisdo). A necessidade de coletar informacdes sobre o cargo ajuda o processo de
selecdo, Chiavenato cita cinco maneiras de levantamento de informacdes sobre

cargos.

Descricdo e analise do cargo; Técnicas dos incidentes criticos; Requisicdo de

pessoal; Andalise do cargo no mercado e Hipoteses de trabalho.

Antes de iniciar o processo de selecdo € preciso que se tenha em maos uma
analise da funcao, onde deveréo estar escritas todas as tarefas que o cargo envolve
as habilidades e conhecimentos necessarios para o cargo, as responsabilidades que
esse cargo exige, o horario de trabalho, o salario condizente ao cargo de acordo
com mercado de trabalho, enfim devemos ter o perfeito desempenho em uma

determinada funcéo.
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4.4 Treinamento

Treinamento é a atividade especializada, com o objetivo de preparar o profissional
para o desempenho eficiente de uma determinada atividade que lhe sera
confiada.

O treinamento dentro de uma empresa podera objetivar tanto a preparacédo do

elemento humano para o desenvolvimento de atividades que ir4 executar, como
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desenvolvimento de suas potencialidades para o melhor desempenho das que ja

executa.

E também um processo educacional, aplicado de maneira sistematica, através da
qual as pessoas aprendem conhecimentos, atitudes, e habilidades em fun¢éo ou

objetivos definidos.

Para Marras (2011, p. 133) treinamento € um processo de assimilagédo cultural a
curto prazo que objetiva repassar ou reciclar conhecimentos, habilidades ou
atitudes relacionados diretamente a execucdo de tarefas ou a sua otimizacdo no

trabalho.

Além disso é o processo de desenvolver qualidades nos recursos humanos para
habilita-los a serem mais produtivos e contribuir para o alcance dos objetivos
organizacionais. Chiavenato (2009) define o treinamento como sendo 0 processo

educacional de curto prazo, aplicado de maneira sisteméatica e organizada.

Para aplicagdo de um treinamento eficaz € necessario uma sériesérie de
procedimentos a serem seguidos. Segundo Boog (2006) o processo de
treinamento inicia-se pela analise das necessidades do treinamento, existem
variaveis que determinam quando e como um treinamento deve ocorrer, COmo:
metas e objetivos da organizacdo ou mudancas de mercado. Nessa fase
identifica-se nivel de eficiéncia que se deseja alcancar e o envolvimento de todos

0s membros da empresa é imprescindivel para o alcance do sucesso.

A definicdo dessa primeira etapa ratifica-se também com as palavras de Boog “A
necessidade de treinamento esta entre o alto nivel de eficiéncia atual e o nivel de

eficiéncia desejado. O objetivo principal é eliminar essa diferenga” (BOOG, 2006,
p. 8).

Andrade, Abbad e Mourdo (2006, p. 209), afirmam que desvendar quais sdo 0s
conhecimentos, habilidades e atitudes que devem ser focalizadas, facilita o
planejamento do T&D, e isso pode ser feito por meio de entrevistas com

funcionérios, analises de documentos entre outros procedimentos.
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Chiavenato (2004, p. 334) "Todo modelo de formacéo, capacitacdo, educagéo,
treinamento ou desenvolvimento deve assegurar ao ser humano a oportunidade
de ser aquilo que pode ser a partir de suas préprias potencialidades, sejam elas

inatas ou adquiridas”.

Através da analise de treinamento feita na empresa Caes e Cia, consta que a
empresa ndo faz o levantamento das necessidades de treinamento, pratica o
treinamento tradicional.

O treinamento tradicional é a capacitacdo individual que pode ser feita dentro da
empresa ou de maneira terceirizada pois desenvolve habilidades, aprendizado
individual, tacito (nivel gerencial) adquirido, espaco real e aumento das habilidades.

Segundo Felicissimo (2001), a educacao e o treinamento implicam na geracédo de
uma forma de conhecimento, contribuindo assim para o alcance dos obijetivos,
podendo incluir: habilidade, comunicacdo e trabalho em equipe, resolucédo de
problemas, interpretacéo e utilizacdo de dados para o desenvolvimento de estudos

entre as equipes, uso de novas tecnologias e atendimento qualificado ao cliente.

Todos estes projetos de treinamentos podem levar o funciondrio a aumentar as

oportunidades e ao enriquecimento do trabalho diante das atividades desenvolvidas.

4.4 Avaliagéo de desempenho

O campo de abrangéncia da avaliagdo de desempenho se da na Gestdo de
pessoas, que segundo CHIAVENATO é “o conjunto de politicas e praticas
necessarias para conduzir os aspectos da posicdo gerencial relacionados com as
pessoas ou recursos humanos, incluindo recrutamento, selecdo, treinamento,

recompensas e avaliacido de desempenho”.

A Gestdo Empresarial também se encontra presente na relacdo com a avaliacao
de desempenho, porque refere-se as técnicas de gestdo ,avaliagdo e ao conjunto de
ferramentas que ajudam nas tomadas de decisOes estratégicas na empresa

influenciando diretamente em seu desempenho.
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Segundo Dessler (2003), a avaliagdo de desempenho também pode ser definida
como a avaliacdo da relagdo entre o desempenho atual ou passada de um
funcionario e seus padrbes de desempenho, ela também presume que esses
padrées de desempenho foram estabelecidos e que o setor de pessoal/l RH da
feedback ao funcionéario para ajuda-lo a eliminar deficiéncias de desempenho ou a

manter seu bom nivel de desempenho.

A Avaliacdo de Desempenho é uma ferramenta da gestdo de pessoas que analisa
o0 desempenho individual ou de um grupo. De acordo com o autor Idalberto
Chiavenato, a Avaliagdo de Desempenho € “um processo que serve para julgar e
estimar o valor, a exceléncia e as qualidades de uma pessoa e, sobretudo, a

contribuicdo das pessoas para o negocio da organizacao”.

Para Chiavenato (2004), toda pessoa precisa receber retroacao a respeito de seu
desempenho para saber como esta fazendo o seu trabalho. Sem essa retroagéo, as
pessoas caminham as cegas. Também a organizacdo precisa saber como as
pessoas desempenham suas atividades para ter uma ideia de suas potencialidades.
Assim, pessoas e organizagcdes precisam conhecer algo a respeito de seu
desempenho. Avaliar o desempenho de um grande namero de pessoas dentro das
organizacdes utilizando critérios de equidade e de justica e, a0 mesmo tempo,
estimulando as pessoas, ndo € tarefa facil, por isso muitas organizacbes constroem
seus proprios sistemas de avaliacdo ajustados as caracteristicas peculiares de seu

pessoal.

A Avaliacdo de Desempenho pode ser realizada atraves de varios métodos, entre
eles a Escala Grafica, que é o método de avaliacdo de desempenho mais utilizado
pelas organizacfes e também é utilizado neste caso. Segundo Chiavenato (2004), o
método das escalas graficas avalia o desempenho das pessoas através de fatores
de avaliacéo previamente definidos e graduados. Para tanto, utiliza um formuléario de
dupla entrada, no qual as linhas horizontais representam os fatores de avaliacao de
desempenho, enquanto as colunas verticais representam o0s graus de variagao
daqueles fatores. Os fatores serdo previamente selecionados e escolhidos para
definir cada pessoa as qualidades que se pretende avaliar. Quanto melhor esta
descricéo, tanto maior a preciséo do fator.
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O método de avaliagdo de desempenho utilizado na empresa é feita pelo superior
hierarquico, tratando-se do método mais utilizado pelas empresas e também o mais
simples. Neste caso a avaliacéo é feita pelos chefes ou diretores/donos da empresa.
O fato de haver, no caso, apenas dois avaliadores permite que haja uma certa
uniformidade entre os critérios usados na avaliacdo, mas por outro lado, o
funcionario pode ser prejudicado caso a relagcéo dele e dos avaliadores néo seja boa

ou eles tenham uma percepc¢éo equivocada do desempenho de seu subordinado.

5 CONCLUSAO

Conclui-se a partir da observacdo e no trabalho realizado que a empresa néo
possui o departamento de RH, o recrutamento é feito pelos diretores usando o
método de indicagéo, pois acredita-se que pela indicacdo tem menos chance de
da errado diminuindo assim a rotatividade.

Quando se encontra o candidato certo inicia o processo de treinamento que é
realizado também pelos diretores onde o candidato faz um teste prético na
funcdo durante um més, recebendo algumas dicas da diretoria quanto o
funcionamento e normas da empresa.

No final do periodo de treinamento de trinta dias os gestores (diretores), avaliam
o candidato baseado no bom desempenho exercido no periodo de experiéncia, e
por fim é contado se atendeu aos requisitos impostos pela empresa.

Os resultados alcancados através do estudo/ trabalho, trouxeram aprendizado
proveniente das pesquisas literarias e pesquisas de campo, abrangendo sobre o
conhecimento. Pode-se perceber também, que na teoria 0s assuntos podem ser
padronizados, mas na pratica funciona diferente, porque lidamos com pessoas 0
tempo todo.
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