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RESUMO

Para qualquer empresa, seja no contexto urbano ou rural, o crescimento e desenvolvimento é
possivel devido a participacéo efetiva de colaboradores talentosos em cada cargo disponivel
na organizacdo. A melhor alternativa para isso € a utilizacdo das ferramentas de recrutamento
e selecdo da gestdo de pessoas que proporcionam um quadro de funcionarios comprometidos
com a visdo, missdo, valores da organizacdo e satisfeitos no trabalho que desenvolvem.
Diante disso, objetivou-se, neste estudo, avaliar como 0s processos de recrutamento e selecédo
adotados pela agroindustria situada no municipio de Serra Talhada — PE se relacionam com a
satisfacdo dos seus colaboradores. A abordagem metodologica da pesquisa € de cunho
qualitativo. J& o método consistiu em um estudo de caso onde contou com a cooperacdo de 11
funcionarios dos diversos setores da empresa, incluindo a gerente da mesma. A escolha desta
agroindustria se deve pelo fato de ser uma empresa que esta ligada a cadeia do agronegécio e
se mostrar expandindo no nordeste brasileiro por meio de seus produtos. Percebe-se que sdo
necessarias algumas mudancgas nos procedimentos adotados na agroindustria estudada para
selecionar pessoas, visto que por adotar poucos critérios de selecdo trazem sérios riscos a
organizacdo como: rotatividade de funcionarios, pessoas inadequadas para exercer 0s cargos,
menor produtividade e necessidade de realizar novo processo seletivo em curto prazo. A partir
dos conteldos abordados na entrevista com a gestora da empresa, pesquisa com 0S
funcionarios e a observacdo pessoal do pesquisador, constatou que o recrutamento e selecéo
influenciam diretamente e indiretamente na satisfacdo dos colaboradores.

Palavras-chave: Estratégia; Alternativa; Processo.



ABSTRATCT

For any company, whether in the urban or rural context, growth and development is possible
due to the effective participation of talented collaborators in each position available in the
organization. The best alternative to this is the use of recruitment tools and selection of people
management that provide a framework of employees committed to the vision, mission, values
of the organization and satisfied in the work they develop. Therefore, the objective of this
study was to evaluate how the recruitment and selection processes adopted by the agro-
industry located in the municipality of Serra Talhada-PE relate to the satisfaction of its
collaborators. The methodological approach of the research is of a qualitative nature. The
method consisted of a case study with the cooperation of 11 employees from various sectors
of the company, including its manager. The choice of this agroindustry is due to the fact that
it is a company that is linked to the agribusiness chain and shows itself expanding in the
Brazilian northeast through its products. It is perceived that some changes are necessary in the
procedures adopted in the studied agroindustry to select people, since because adopting few
selection criteria bring serious risks to the organization such as: employee turnover, people
Inaquedas to perform the positions, lower productivity and need to carry out a new selective
process in the short term. From the contents covered in the interview with the company's
manager, research with employees and personal observation of the researcher, he found that
recruitment and selection directly and indirectly influence employee satisfaction.

Keywords: Strategy; Alternative; Process.



10

1 INTRODUCAO

A fim de conseguir manter-se e se destacar no contexto de um mercado altamente
competitivo, é primordial para uma empresa ser diferenciada entre as demais que atuam
concorrendo no mesmo ramo. Para tal, € necessario possuir algumas caracteristicas basicas,
como: inovagao constante; produtividade; ser capaz de sustentar e conquistar novos clientes;
oferecer produtos e/ou servigcos que satisfagam necessidades, como também passar confianca
e credibilidade ao mercado (ou as pessoas). Mas, isso, somente se torna possivel mediante da
atuacdo efetiva dos colaboradores comprometidos, motivados e satisfeitos no trabalho que

desenvolvem.

E essencial a captacio e sele¢do de profissionais qualificados como estratégia para
conseguir concorrer neste mercado. Essa pratica € denominada de recrutamento e selecéo,
sendo extremamente necessaria para uma organizacdo que necessita substituir funcionarios

Ou aumentar o seu quadro de pessoal.

O recrutamento é uma prética realizada pela organizacdo ao convocar pessoas para
participarem do processo seletivo. A selecdo € 0 momento em que as pessoas atraidas serdo
classificadas de acordo com cada cargo disponibilizado. Essa classificacao é feita com base
nas informacgdes obtidas sobre o candidato durante o processo. Quando bem executadas,
essas ferramentas possibilitam que pessoas habilitadas/capacitadas ocupem o0s cargos

especificos que a organizacdo disponibilizar.

Para Araujo e Dias (2008), um processo mal elaborado e executado resultard em
contratagcdes equivocadas, onde trard como consequéncia Sérios prejuizos para empresa,
como: maior indice de rotatividade, faltas ou ndo cumprimento da carga horaria, menor
produtividade e altos custos com a substituicdo de funcionarios. J& um bom processo é aquele
que consegue relacionar pessoas a cargos especificos. Com isso, espera-se gerar um
sentimento de satisfacdo uma vez que o mesmo consegue ligar pessoas as tarefas a serem
desenvolvidas. Surge entdo o problema a ser estudado nesse trabalho: Como o recrutamento e
selecdo praticados por essa empresa tém influenciado na satisfacéo dos colaboradores?

A justificativa para realizacdo deste trabalho é o entendimento da importancia desses
processos na melhoria das empresas, principalmente rurais, nas quais a gestdo de pessoas

ainda € um assunto que precisa ter mais atencdao. Além de que, os verdadeiros fatores capazes
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de promover o sucesso da organizac¢ao séo as pessoas. Por estes motivos, torna-se importante,

adotar um criterioso processo para agregar pessoas a mesma.

Diante do exposto, poucos sdo os estudos que avaliam o recrutamento e selecdo em
agroindustria, sendo necessaria sua realizacdo, com a finalidade de observar o quédo
importante sdo essas ferramentas. A hipétese levantada € que a satisfagdo é um dos principais

fatores que contribuem para permanéncia efetiva das pessoas na organizacao.

O objetivo geral desse trabalho é estudar como os processos de recrutamento e selecao
adotados por esta empresa se relacionam com a satisfacdo dos seus colaboradores. Tendo
como objetivos especificos expor como sdo realizadas as etapas de recrutamento e selecdo
adotadas pela empresa; descrever os critérios adotados pela empresa para selecdo de pessoas;

analisar o conceito de satisfacdo no trabalho dos funcionarios contratados.
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2 REFERENCIAL TEORICO
2.1 Gestao de pessoas

Os primordios da Gestdo de pessoas ou Administragdo de Recursos Humanos (ARH)
tém sua origem no século XX, de tempos que ainda ndo se pensava em sua nomenclatura que
se utiliza atualmente. Ao passar dos anos, sobrevieram grandes evolucBes a essa area da
administracdo, ganhando novas funcdes, caracteristicas e constantes mudangas na forma de se
relacionar com as pessoas administradas pela organizacdo. Isso ocorreu a partir do momento
que se comecou estudar a respeito das questdes que envolvem e influenciam a vida dos
colaboradores dentro e fora das organizacdes (ARAUJO; GARCIA, 2009).

Ainda de acordo com Araljo e Garcia (2009), a administragdo de pessoal, como era
conhecida, continha muitas limitacdes, sendo responsavel apenas por contratacdes, demissdes
e pagamentos. As pessoas procuravam a empresa e, caso houvesse vagas, eram contratadas ao
mesmo instante sem passar por nenhum processo avaliativo para atuagdo na vaga, desse modo
seu nome era inscrito em um livro ou em fichas para confirmar a contratagdo. A partir do
momento em que o individuo comecava sua atuagdo na empresa o departamento contabilizava
0 seu salario. Ja o acompanhamento do mesmo na empresa era feito por alguém rotulado de
feitor, que era quem comandava e direcionava os individuos nas suas respectivas atividades.
No momento em que os funcionarios fossem demitidos suas fichas eram rasgadas, encerrando
ali sua ligacdo com a empresa. Esse departamento preocupava-se apenas com questoes

burocraticas.

Depois de alguns anos, por meio de estudos e avaliacdes, percebeu-se a importancia de
existir preocupacgao com 0s aspectos psicoldgicos e sociais dos colaboradores, isso porque, se
notou que esses fatores se relacionam de forma direta e indireta com a produtividade das
pessoas para empresa (ARAUJO; GARCIA, 2009).

Elton Mayo (1890-1949) foi um dos pioneiros a realizar pesquisas para observar
alguma influéncia na producdo mediante do fator psicoldgico dos seus colaboradores. O Seu
experimento tinha como objetivo, observar a influéncia da iluminagdo na produtividade
devido aos altos indices de acidentes. Com tal estudo demonstrou que existia influéncia dos
fatores psicolégicos e socioldgicos no produto final entregue pelos colaboradores (GIL,
2011).
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Outras pesquisas foram realizadas e comprovaram que 0s aspectos relacionados a vida
dos individuos influenciam na qualidade do trabalho realizado. Além disso, percebeu-se que
proporcionar aos colaboradores condigdes dignas de trabalho, motivara a produtividade do
colaborador como resultado do comportamento causado por sua satisfagdo na organizacao
(GIL, 2011).

A partir desse contexto comecou se desenvolver e tomar a identidade do ARH como se
conhece atualmente. Esse departamento se mostrou essencial dentro de uma organizacéo,
visto que as utilizacGes de suas técnicas, aplicadas corretamente, resultam em um crescimento

da organizacéo de forma eficiente e eficaz.
2.2 Recrutamento e Selecéo

Sabendo que o0s recursos humanos sd0 essenciais para 0 crescimento e
desenvolvimento de uma organizagéo, torna-se importante adotar um criterioso processo para

agregar pessoas a mesma. Essa préatica € chamada de recrutamento e selecéo.

Para Araudjo e Garcia (2009), o recrutamento e selecdo séo atividades que alcangcam
resultados distintos, mas que ndo podem ser separadas uma da outra, pois, existe entre elas
uma dependéncia mutua. Desta forma, o objetivo do recrutamento € atrair pessoas engquanto a
selecdo faz com que essas pessoas recrutadas passem por uma espécie de peneira cada vez
mais seletiva até que encontre o perfil de pessoa ideal para ocupar o cargo oferecido na
disputa.

O processo de recrutamento pode ser definido como um atrativo convite feito pela
organizacdo ao mercado de recursos humanos com o propdsito de reunir pessoas para

disputarem uma funcéo especifica no processo seletivo (CHIAVENATO, 2014).

Pontelo e Cruz (2014) definem recrutamento como um processo baseado na
necessidade das organizacGes em agregarem pessoas a mesma. Por isso, recrutar € uma acdo
continua, visto que existem fatores que irdo determinar a obrigacdo desta atividade, sendo 0s
principais: aumentar o nimero de funcionarios (para uma nova funcdo a ser desenvolvida pela
empresa ou uma ja existente) e substituicdo de pessoas que foram desligadas de um
determinado cargo por motivos particulares (morte, aposentadoria, transferéncia, demissdes e

promogcoes).
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J& para Almeida (2009), o processo de recrutamento é denominado de captacdo de
talentos. Nesse conceito, pessoas talentosas sdo aquelas que possuem o perfil desejado pela
organizacdo com competéncias pessoais e profissionais necessarias para atuar no cargo
ofertado pela empresa de forma habilidosa. Sendo assim, uma determinada pessoa pode ser
considerada talento para uma funcdo ou empresa especifica e ndo para outra. O autor ainda
destaca que nem todas as pessoas que sao atraidas no processo de recrutamento, no sentido

proposto por ele, sdo consideradas talentosas.

Vale ressaltar que, um bom recrutamento ndo é aquele que atrai 0 maior nimero de
pessoas possiveis para o processo seletivo, pois a vaga que esta sendo ofertada demanda
pessoas com habilidades e atributos especificos para desenvolverem de forma satisfatoria a
mesma. Por isso, 0 processo deve ser bem elaborado antes de ser divulgado. Desse modo, a
organizacdo deve ser objetiva nas caracteristicas e critérios para a ocupacao da(s) vaga(s), o
que diminuird o nimero de inscritos, consequentemente ira trazer mais qualidade ao processo
(SANCHES, 2013).

Araudjo e Garcia (2009) destacam que no planejamento é fundamental responder a
quatro perguntas basicas: Por que esse processo vai ser realizado? Que caracteristicas devem
possuir as pessoas que serdo recrutadas para disputar o cargo? De que maneira ird ser
realizada essa convocacdo? Qual o local ideal para buscar pessoas que atendam as

necessidades da vaga?

Ainda segundo Araljo e Garcia (2009, p.17) pode se adotar trés maneiras diferentes
no recrutamento de pessoas: “Existem, para tanto, trés alternativas - recrutamento interno,
externo e misto - que serdo escolhidas em funcdo das caracteristicas que serdo exigidas das
pessoas a serem recrutadas e selecionadas,”. Com essas opgdes, cabe aos gestores escolherem
0 metodo mais adequado e, que atenda de forma eficiente e eficaz as necessidades da
organizacdo. Os mesmos autores ainda destacam que cada um dos meétodos possuem

vantagens e desvantagens.

O recrutamento interno seria aquele onde a convocagdo de pessoas acontece
exclusivamente dentro da prépria instituicdo, ndo recorrendo ao meio externo. Essa pode ser
uma forma facil e rapida para ocupacéo dos cargos. Algumas vantagens que podem ser citadas
€ que: a organizacao ndo vai gerar custos de propagandas anunciando o recrutamento; rapidez

no processo; motivacdo pessoal dos colaboradores ao perceberem que seu trabalho esta sendo
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reconhecido e maior confianca nos candidatos. As desvantagens nesse método seriam: falta do
vigor que as novas pessoas podem trazer para a agéncia; gerar competitividade que leve a
conflitos entre os colaboradores; fazer com que funcionarios promovidos percam
produtividade ao chegar onde queriam e escolha de pessoas baseada em relacionamentos e
n&o no talento (ARAUJO; GARCIA, 2009).

O recrutamento externo é justamente o oposto do interno, pois a organizagdo ira
procurar talentos fora da mesma. Algumas das vantagens dessa forma de recrutar sdo: a
organizacao contara com novas pessoas que dardo o melhor de si para garantir a permanéncia
no grupo; novas ideias para melhoria da organizacdo e aproveitamento de pessoas que ja
passaram por processos de treinamento em outras empresas. As desvantagens desse: menos
confianca da empresa em relacdo ao recrutado, quando comparado ao interno; o tempo que ira
ser gasto € maior em relacdo a captacdo de talentos internos e custos maiores gerados por esse
procedimento (CHIAVENATO, 2008).

Segundo Chiavenato (2008) o recrutamento é misto, no momento em que a
organizacdo faz a juncdo dessas outras duas formas ja citadas. Normalmente, ao se optar por
um recrutamento interno torna-se necessario um externo para ocupacdo da vaga onde o
colaborador que foi promovido ou transferido atuava, e também quando é realizado um
recrutamento externo, normalmente, é feito com que pessoas internas sejam promovidas para

as novas atuarem.

No processo de recrutar, o objetivo é atrair pessoas para disputarem as vagas
ofertadas. Mas, de acordo com Bohlander ¢ Snell (2011, p 208) “a sele¢do é o processo de
reducdo desse niimero por meio da escolha entre individuos com qualidades relevantes.”.
Nesse procedimento, em cada etapa, 0 proposito é de reduzir a quantidade dos que disputam

até que se alcance uma Unica pessoa para cada vaga disponivel.

De acordo com Chiavenato (2004, p. 185): “O objetivo basico da selecao ¢ o de
escolher e classificar os candidatos adequados as necessidades da organizacdo.” Falando de
outra forma, no processo de selecdo os candidatos passam por uma avaliagdo. Observar se 0
perfil estd de acordo, com pelo menos, as exigéncias minimas para ocupacdo do cargo, para,
entdo, escolher dentre os candidatos aquele que possui a melhor qualificacdo, habilidade,

aptiddo e maior identificacdo com as necessidades da empresa.
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E de extrema importancia que a organizacdo apresente um profissional responsavel
pela selecdo. Mas vale lembrar que, se 0 mesmo ndo possuir conhecimentos técnicos acerca
desse processo, resultard em uma contratacdo de pessoas que ndo atendem aos desejos da
organizacdo. Optar por pessoas que ndo sdo capazes de desempenhar de maneira correta as
tarefas que foram confiadas traz apenas: gastos no processo e colaboradores que apresentam

resultados insatisfatorios, pois os cargos ndo trazem motivagdo para 0S mesmos.

Existem algumas etapas que as organizagdes utilizam durante a selecdo de pessoal
para obter melhores resultados na contratacdo. N&o existe apenas uma forma ou um padrao,

cabe a cada uma escolher a melhor forma do processo para a sua realidade.

Segundo Gil (2011, p. 98):

Existem diversos procedimentos adequados para identificar as caracteristicas
pessoais de cada candidato, com vista em possibilitar a selecdo dos mais aptos.
Esses procedimentos — os métodos de selecdo — permitem o conhecimento nédo
apenas das habilidades dos candidatos, mas também a previsdo de seu
comportamento no cargo a ser ocupado. Para que isso ocorra é necessario garantir
gue o procedimento apresente validade e fidedignidade. Assim, um método de
selecdo pode ser valido quando é capaz de medir as caracteristicas que realmente sao
importantes para o desempenho das atribui¢des do cargo que ird ocupar.

Sao varios os procedimentos e métodos a serem realizados na selecdo de pessoal, que
tem como objetivo chegar aquele candidato mais adequado ao cargo que esta sendo disputado.
Esses procedimentos tém em vista conhecer cada candidato, como se comportam, de que
modo interagem, seus defeitos, qualidades, caracteristicas, manias, habilidades e outras

informacdes relevantes para a tomada de decisdo da organizacao.

Para Almeida (2009) é necessario combinar varias técnicas de selecdo para obtencéo
de um maior nimero de medidas sobre o desempenho do candidato, isso possibilitara prever
como sera o desenvolvimento do mesmo no futuro. Um procedimento comum e amplamente
utilizado é a entrevista de emprego, com o principal intuito de obter informacgdes sobre
caracteristicas pessoais dos candidatos, como o comportamento, interacdo, conhecimentos etc.
Mas, existem muitas outras formas, que irdo depender da necessidade da organizagdo e como
quer avaliar seu candidato. Araujo e Garcia (2009, p.26 e 27) citam algumas como: Entrevista
preliminar, testes psicoldgicos, dinamica de grupo (simulacdes, jogos e dramatizacdes),

entrevista final e por Gltimo, a escolha da pessoa escolhida para ocupagéo do cargo.

Para Araljo e Dias (2008) as consequéncias de um processo mal planejado e

executado podem gerar prejuizos que, muitas vezes, passam despercebidos pela empresa. Um
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processo de recrutamento e selecdo mal elaborados acarretam em uma diminuicdo da
produtividade, ndo cumprimento da carga horaria com faltas e atrasos, insatisfacdo por parte
dos funcionarios, rotatividade e perda de tempo na substituicdo de empregados. Todas essas
consequéncias trazem grandes prejuizos econémicos para empresa e, ndo somente isso, mas

também afetam o clima organizacional da empresa.
2.3 Satisfacéo no Trabalho

A execucdo de qualquer tarefa estd associada emocionalmente a dois sentimentos
basicos. O primeiro, e almejado, é a satisfacdo ao realizar algo, que é mais comum ser
relacionado a atividades arbitrarias que resultem em sucesso na sua execucdo. O segundo
sentimento, seria a insatisfacdo ou descontentamento, mais frequente em atividades

compelidas e mal sucedidas.

Levando isso em consideracdo, a satisfacdo no trabalho seria o resultado de varios
fatores que juntos relacionam esse servico a um sentimento final (ou geral) de satisfagéo,
sendo capaz de compensar ou superar os causadores de insatisfagdo. A importancia disso, se
da pelo fato de que quanto maior o nivel de satisfacdo, maior serd o empenho do profissional
ao realizar suas tarefas (NUNES, 2010). Concordando, Fernandes e Gongalves (2018) dizem
que, a satisfacdo no trabalho ndo pode ser medida ou avaliada por um unico fator, pois

abrange todo um conjunto de causas que levam a esse sentimento.

Para Chiavenato (2008) o sentimento de satisfacdo é o resultado positivo no final do
ciclo motivacional. Esse ciclo tem inicio com uma necessidade que foi despertada no
individuo e esta lhe causando insatisfacdo. Logo, esse descontentamento sera externado por
um comportamento, resultado da motivagéo interior que tem como objetivo descarregar a
tensdo gerada. Se o procedimento for bem sucedido o fruto é a satisfacdo, levando o individuo
a retornar ao estado de equilibrio que se encontrava na auséncia de necessidade. Mas, nem
sempre 0 alvo, que é a satisfacdo, consegue ser atingido, pois poderd encontrar algum
empecilho que resulte em frustracdo. Sendo assim, para que a frustracdo néo seja o saldo final

do ciclo motivacional é necessario compensar a caréncia com outra fonte de contentamento.

Heringer et al. (2018) diz que a motivacdo muitas vezes é confundida com satisfacéo.
Mas, a primeira esta ligada ao comportamento que o individuo desenvolve para alcancar a

segunda. Gil (2011) afirma que motivacdo é a razdo que leva o individuo manifestar um
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comportamento com proposito de satisfazer suas necessidades. A motivacdo € intrinseca e

variavel, pois cada pessoa tem precis@es distintas e particulares.

Sendo assim, um trabalho considerado satisfatorio é aquele que, constantemente,
consegue despertar, manter e satisfazer as necessidades dos colaboradores. Ainda de acordo
com Gil (2011), o papel do gerente ndo € motivar, mas garantir que as tarefas a eles
atribuidas, assim como os outros fatores, satisfacam suas necessidades. S&o as necessidades
potencialmente capazes de serem supridas que motivam as pessoas no trabalho. Por isso, a
atuacdo desenvolvida pelo gerente ndo € facil, devendo ser baseada em um vasto

conhecimento e aplicada de forma habilidosa.

Schermerhorn Junior (1999), apresenta a ligagdo entre motivacdo e satisfacdo no
trabalho. Para ele, a satisfacdo é o reflexo do nivel do quanto o individuo gosta do seu
trabalho. A satisfacdo pode ser encontrada, pelo individuo, simplesmente no trabalho que se
realiza. Além de outros fatores que causam satisfacdo como pagamento, condicdes de

trabalho, superviséo e colegas de trabalho.

Para Robbins (2011), a satisfagdo no trabalho faz parte do que ele chama de “variaveis
dependentes” do comportamento organizacional. Isso implica dizer que, a satisfagdo no
trabalno ¢ um fator que influencia outros fatores dependentes, como produtividade,
absenteismo, rotatividade e cidadania organizacional. Enquanto esses Ultimos referem-se ao
comportamento, a satisfacdo identifica-se mais com uma atitude que estimula o
comportamento. Por isso, um colaborador que satisfaz suas necessidades no trabalho tende a
desenvolver um comportamento correto na organizacdo (mais produtividade, menos faltas,
maior tempo na empresa e efetiva participagdo na organizacao). Ainda segundo o autor, é por
esse motivo que as organizacdes devem oferecer fungbes que sejam estimulantes e

gratificantes para aqueles que irdo desenvolvé-las.

Para Fernandes (2018), a satisfacdo no trabalho é sem ddvida relacionada ao
sentimento de afeicdo que o individuo tem com o mesmo, provindo da influéncia mutua entre
as particularidades da funcéo e os atributos pessoais do trabalhador. Portanto, a identificagdo
do cargo com a pessoa que ird desenvolvé-lo podera influenciar diretamente em um melhor

desempenho ou néo.

Segundo Suehiro (2008) cada individuo, interiormente, tem um conceito pessoal

sobre satisfacdo. Dessa forma, aquilo que pode ser uma fonte desse sentimento para um, é
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possivel que ndo seja para outro. Por isso, fica dificil ter uma definicdo concreta sobre esse
tema, tornando-se necessario a obtencao de conhecimento, por parte dos gestores, em relacédo
as pessoas com quem se relacionam, pois cada individuo possui valores, crengas e objetivos
diferentes dos demais e, quando descobertos, podem ser trabalhados em favor da organizacédo
como uma espécie de troca. Diante disso, deve existir uma relacdo entre objetivos da empresa

e das pessoas que nela estdo, ou que ainda faréo parte.

Ainda de acordo com o autor acima, quando a organizacdo proporciona que 0S
funcionérios realizem suas vontades intimas, terdo como retribuicdo o desenvolvimento
pessoal dos mesmos dentro da organizagdo, que sera manifestada na qualidade dos servicos
prestados por eles. E algo ciclico, a satisfagdo leva a um desenvolvimento melhor da atividade

e 0 desenvolvimento proporciona um sentimento de satisfacao.

De acordo com Gil (2011), o papel da organizacdo ndo é proporcionar um estado
completo de satisfacdo, pois quando os individuos se encontram plenamente satisfeitos ndo ha
razOes para estimular o comportamento desejado pela organizagéo. Por isso, trabalhos que séo
repetitivos e de poucas atribui¢cBes (mond6tonos) ndo conseguem cativar pessoas a realiza-lo,

pois o interesse no trabalho esta ligado ao sentimento que 0 mesmo pode proporcionar.

A atuacdo de pessoas em funcdes que se identificam aumenta seus niveis de satisfacao
no trabalho que desenvolvem. Isso demonstra a importancia no planejamento e aplicagéo do
processo de recrutamento e selecdo de pessoas. Relacionar pessoas a cargos trazem retornos

ndo s6 para empresa, mas para o profissional que a executa (CHIAVENATO, 2008).

Portanto, ndo € exagero afirmar que as pessoas buscam disputar vagas em uma
organizacdo sempre motivadas por uma necessidade e, irdo criar expectativas que aquele
trabalho ird de fato satisfazé-las. Isso quer dizer que, quando o funcionario se identifica com
as funcdes que Ihe foram confiadas e consegue desempenha-las o resultado é manifestado
como satisfacdo no trabalho. Por outro lado, a frustracdo é a consequéncia quando nao existe

um desempenho ou falta de identificacdo, pois permanece a tenséo nao aliviada.
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3 METODOLOGIA

A abordagem metodoldgica da pesquisa foi realizada recorrendo a de pesquisa
qualitativa, pois para Prodanov e Freitas (2013): “Na abordagem qualitativa, a pesquisa tem o
ambiente como fonte direta dos dados. O pesquisador mantém contato direto com o ambiente

e 0 objeto de estudo em questdo, necessitando de um trabalho mais intensivo de campo.”.

Ja 0 método de pesquisa foi realizado por meio de estudo de caso que segundo
Prodanov e Freitas (2013): “O estudo de caso consiste em coletar e analisar informagdes sobre
determinado individuo, uma familia, um grupo ou uma comunidade, a fim de estudar aspectos

variados de sua vida, de acordo com o assunto da pesquisa.”.

Quanto aos objetivos essa pesquisa qualifica-se como exploratéria, pois para Prodanov
e Freitas (2013):
[...] tem como finalidade proporcionar mais informag6es sobre o assunto que vamos
investigar, possibilitando sua definicdo e seu delineamento, isto é, facilitar a
delimitacdo do tema da pesquisa; orientar a fixacdo dos objetivos e a formulacdo das

hip6teses ou descobrir um novo tipo de enfoque para o assunto. Assume, em geral,
as formas de pesquisas bibliograficas e estudos de caso.

Esse tipo de pesquisa ajuda a trazer o resultado de uma forma mais clara e objetiva,

uma vez que trabalha com pessoas em forma de entrevistas.
3.1. Local de estudo

A pesquisa foi realizada em uma agroinduistria, assim descrita neste trabalho por nédo
permitir a divulgacao do seu nome de raz&o social, situada no municipio de Serra Talhada-PE.
As coletas de dados foram realizadas na prépria organizacdo que disponibilizou o local para

ser realizada essa pesquisa com seus funcionarios incluindo a gestora.

A escolha desta agroindustria foi motivada pelo fato de ser uma empresa que esta
ligada a cadeia do agronegocio e se mostra expandindo no nordeste brasileiro por meio de
seus produtos. Esta empresa serve de base para entender como anda a administracdo de

pessoas em algumas empresas do ramo do agronegocio.
3.2. Participantes

Os dados foram coletados no més de Junho de 2019, onde contou com a presenca e

cooperacdo de 11 funcionarios dos diversos setores da empresa, incluindo a gerente da
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mesma. Os mesmos que participaram, assinaram um termo de consentimento livre e
esclarecido, autorizando a publicacdo dos dados coletados, sem que sejam reveladas suas
identidades (Apéndice C).

O critério de inclusdo para participar da pesquisa foi de que o servidor deveria fazer
parte do quadro efetivo da instituicdo estudada, concordar em participar da pesquisa e estar
presente na instituicdo durante o periodo de coleta. N&do puderam participar da pesquisa 0s

servidores substitutos e temporarios que prestam servico na instituicdo.

3.3 Procedimentos

Ao ser definida a empresa, entrou-se em contato com a mesma que aceitou sediar esta
pesquisa. E logo em seguida, foi escolhida uma metodologia que atendesse aos objetivos

estudados na pesquisa como também respeitasse a empresa e seus funcionarios.

A primeira técnica utilizada para coletar as informacgdes necessarias foi a entrevista,
que segundo Gil (2009) € a técnica em que o investigador se apresenta frente ao investigado e
formula pergunta com o objetivo de obter dados que interessam a investigacdo. O instrumento
de coleta de dados elaborado foi um roteiro semiestruturado que norteou a entrevista, aplicada
apenas a gestora da empresa, abrangendo o objetivo geral como especificos do trabalho.
Todas as questdes levantadas durante 0 momento foram elaboradas baseando-se no referencial
tedrico deste trabalho para analisar se existe uma relacdo entre 0s autores e as respostas do

entrevistado.

O segundo método foi a observacdo pessoal do pesquisador que foi convidado para
observar na pratica como acontece o processo de recrutamento e selecdo de pessoas sem
interferir no processo. Isso fortalece a pesquisa, porque fica em contato direto com a realidade

e dia a dia da empresa trazendo mais seguranca aos dados.

Com o proposito de melhor entendimento da dimensédo de como acontece 0 processo
estudado, a primeira coleta de dados foi em forma de entrevista oral com gestora da empresa
no seu local de trabalho. A entrevista teve duracgdo de trinta minutos onde foi regida por um
roteiro de perguntas que tinha como foco responder as questdes apresentadas nos objetivos
especificos deste trabalho. A mesma respondeu todas as perguntas e esclareceu todas as

questdes propostas.
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O proximo passo foi & observacdo detalhada de como acontece o recrutamento e
selecdo na empresa atualmente. Onde, a gestora, mostrou como convoca 0s candidatos, quais
os critérios utilizados e de que forma avaliava cada candidato no decorrer do processo
seletivo. O que possibilitou colher dados mais precisos para atender os objetivos especificos
deste trabalho.

O ultimo procedimento para coleta de dados foi com os funcionarios em forma de
entrevista escrita com base em um questionario estruturado (Apéndice B). Os funcionarios
entrevistados foram selecionados pela gestora da empresa, pois tinha o conhecimento dos que
haviam passado pelo processo de recrutamento e selecdo mais recente. Este questionario néo
foi permitido ser respondido no local de trabalho, pois seria necessario desloca-los em horario
de seu expediente, o que ndo foi possivel. Entdo, a cada candidato escolhido pela gestora foi
entregue um questionario onde 0 mesmo deveria ser recolhido no dia seguinte e entregue ao
pesquisador. O objetivo do questionario foi tentar observar como o recrutamento poderia
avaliar os conceitos dos mesmos sobre satisfagdo no trabalho.

Algumas limitacGes devem ser apontadas, levando em considera¢do o numero total de
trabalhadores na empresa pesquisada, a area de atuacdo de cada trabalhador e a escolha das

pessoas que participaram da entrevista ser da gestora.
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Buscou-se com essa apresentacdo de analise e discussdo das informacdes obtidas pelo
investigador, perceber a ligacao do recrutamento e sele¢cdo com a satisfacdo dos funcionarios

a partir das consideracdes feitas pelos proprios funcionarios da empresa.

Quanto ao género dos funcionarios, ndo levando em conta a gestora da empresa, 0
estudo revelou que a maioria, 80,0% é do sexo masculino, enquanto apenas 20,0% foram de
participacdo feminina. A idade predominante entre os entrevistados esta entre 21 e 30 anos,
ou seja, 50,0%, o que caracteriza um grupo de colaboradores jovens. Vale ressaltar que
apenas 10,0% possuiam até 20 anos de idade. Em relacdo a escolaridade, 70,0% possuem o

ensino médio completo, 20% ensino fundamental e 10% ensino superior completo.

Observou-se que a empresa possui um departamento de Recursos Humanos (RH), mas
que se limita apenas as atividades burocraticas que envolvem o0s seus funcionarios como
contratagdes, demissdes e pagamentos. Mas, a gestora justifica que pretende ampliar as

atividades do departamento e envolver também préaticas de treinamento e desenvolvimento.

Para Gil (2011, p.24). “A gestdo de pessoas abrange amplo leque de atividades, como
recrutamento de pessoas, descricdo dos cargos, treinamento e desenvolvimento, avaliacdo de
desempenho etc.”. Isso mostra que o departamento de RH da empresa ainda ndo atende todas
as atividades que lhe sdo devidas e muito se assemelha a administracdo de pessoal, como era
conhecida em outros tempos, onde era responsavel apenas por: contrataces, demissdes e
pagamentos (ARAUJO; GARCIA, 2009).

4.1 Descricdo dos processos de recrutamento e selecdo realizados pela empresa

atualmente

Em relacdo ao recrutamento e selecdo, ambos sdo realizados pela gerente da empresa
que atua desde a escolha dos candidatos para participarem do processo seletivo até a tomada
de decisao final para contratacdo. Isso é ruim, pois as atividades de recrutamento e selecdo
devem ser de responsabilidade do departamento de RH da empresa, que deve ter a sua
disposicao pessoas especializadas estrategicamente para se dedicarem a essas fungdes. Caso a
empresa prefira pode terceirizar essa funcdo do departamento com propdsito de trazer mais
qualidade ao processo ou capacitar pessoas da propria empresa para ser especialistas nessa

atividade. E bom destacar que o tempo gasto nos dois processos, para contratacio de novos
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funcionérios, € no maximo de dois dias, visto que as avaliacdes feitas sdo poucas. Esse ndo €
considerado um tempo suficiente quando o objetivo é avaliar as condi¢cdes necessarias para

ocupacéo de cargos.

A necessidade de realizar novos processos de selecdo é constante na empresa devido
aos problemas relacionados a rotatividade de funcionérios, disse a gestora. A mesma justifica
que devido & maioria das vagas oferecidas serem de for¢a bragal as pessoas ndo conseguem se
adaptar na funcdo e sdo desligadas por determinacdo do setor ou por desejo pessoal, 0 que
justifica realizar um novo processo seletivo em curto prazo. Ainda acrescenta que em muitos
casos, 0s que foram selecionados no processo, costumam ser desligados na mesma semana

por ndo se adequarem ao cargo.

Para Araujo e Dias (2008) isso € o reflexo das consequéncias de um processo que ndo
foi devidamente planejado antes de ser executado. Todas essas decorréncias trazem grandes
prejuizos econdmicos para empresa €, ndo somente isso, mas também afetam o clima
organizacional. Especificamente 0s prejuizos serdo manifestados na diminuicdo da
produtividade, ndo comprimento da carga horéria com faltas e atrasos, insatisfacdo por parte

dos funcionarios, rotatividade e perca de tempo na substituicdo de empregados.

Ao perguntar aos funcionarios sobre 0s processos de recrutamento e sele¢éo todos 0s
entrevistados responderam que ndo concorreram com outras pessoas ao cargo que estava
sendo ofertado pela empresa, pois foram indicados informalmente para vaga por alguém de
confianca do contratante. Desses, apenas 30% afirmam que foram indicados, mas que
passaram por algumas avaliacOes até ser confirmada a contratacdo. A indicacdo € um bom
critério de selecdo, pois existe um pré-conhecimento da empresa sobre as pessoas indicadas,
mas representa risco para mesma quando ndo avaliam em todos os aspectos os candidatos

indicados.

Com relacdo ao processo de recrutamento notasse que ndo existe nenhum
planejamento voltado para 0 mesmo, ou Seja, na maneira como a empresa faz para atrair
candidatos qualificados para o processo de sele¢cdo. Os mesmos justificam que essa préatica
ndo € viavel devido a uma grande quantidade de pessoas que deixam seus curriculos na
mesma, abastecendo seu banco de candidatos, como também, mediante das indicacfes feitas
por pessoas de confianca da organizacdo. Por isso, quando se torna necessario aumentar ou

substituir pessoas no quadro de funcionarios é s6 buscé-las no banco de curriculos para
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participarem do processo seletivo ou recorrer a alguma indicagéo de funcionérios da empresa.
O contato ¢é feito por ligacdo telefonica onde os candidatos a vaga sdo convocados para que
comparegcam na empresa no mesmo dia ou no seguinte para participarem da entrevista de

emprego. 1sso mostra a preferéncia da empresa em um recrutamento externo.

Segundo Chiavenato (2006) o recrutamento externo requer diferentes técnicas para
convidar pessoas para o processo seletivo tais como: “Anuncios em jornaiS € revistas,
agéncias de recrutamento, cartazes, apresentacdo de candidatos por indicacdo, anuncios na
internet e consulta ao arquivo e banco de curriculos da propria organiza¢ao”. Dessa forma,
nota-se que a empresa estad de acordo com o pensamento do autor, pois utiliza o banco de
curriculos para alimentar de pessoas o processo seletivo como também com indicagdes. Mas,
por outro lado, deixa de utilizar métodos que sdo importantes para convocagdo como 0S

anuncios.

De acordo com Sanches (2013) e Bourry (2016) o planejamento para realizacdo deste
processo € essencial, pois sera capaz de realizar um convite especifico para pessoas
especificas, atraindo apenas aquelas que possuem os critérios necessarios, pois a vaga que esta
sendo ofertada demanda pessoas com habilidades e atributos particulares para desenvolverem

de forma satisfatdria a mesma.

O processo seletivo, propriamente dito, realizado pela empresa é simples e se baseia
apenas na triagem de curriculos e entrevista de emprego, como também na observacao pessoal
da gestora aos candidatos, onde tenta prever caracteristicas importantes para o setor que
necessita desses funcionarios. A entrevista é feita por meio da entrega de um questionario de
questBes abertas onde o entrevistado deve responder por escrito as questdes. Aqueles com
dificuldades de escrever tem a oportunidade respondem oralmente ao questionario.

De acordo com Chiavenato (2006) e Banov (2012) a selecdo de pessoas deve ser
regida de acordo com as caracteristicas do cargo a ser preenchido na empresa. 1sso significa
fazer a comparacdo do perfil pessoal do candidato a vaga com o cargo que futuramente sera
ocupado por ele. Isso ird assegurar a empresa que o selecionado possui competéncias para
ocupar o cargo disponivel. Por isso, recomenda-se que para cargo a ser ocupado na empresa

exista um processo seletivo especifico.
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4.2 Critérios adotados pela empresa para selecdo de pessoas

Os procedimentos adotados pela empresa para selecionar pessoas podem ser
resumidos basicamente em dois: analise de curriculos e entrevista de emprego, onde o Gltimo
tem a finalidade de comprovar as informacdes relatadas no primeiro. Isso é desfavoravel, pois
segundo Gil (2011) e Almeida (2009), existem varios procedimentos adequados para
encontrar o candidato ideal para exercer um determinado cargo e, por isso, ndo se limita a
uma triagem de curriculos seguida de entrevista de emprego. Outros métodos poderiam ser
utilizados como os testes escritos, testes psicoldgicos, testes praticos, dindmicas de grupo etc.
O ideal é que haja uma combinacdo de varias técnicas de selecdo para obter informagdes mais
concretas sobre os candidatos. Por isso, nota-se que a pergunta que o selecionador deve-se
fazer antes de realizar o processo seletivo é: Sera que os procedimentos e critérios de selecdo
desta empresa sao suficientes e capazes de assegurar que o candidato escolhido desempenhara
bem as atribui¢bes do cargo? Se a resposta for ndo, o responsavel deve rever seus métodos e
critérios de escolha. E importante frisar, que os métodos e critérios mudam a depender do

cargo a ser preenchido.

Os critérios, descritos pela gestora, determinantes na convocacdo de candidatos para
participarem da entrevista de emprego podem ser listados na seguinte ordem: sexo, indicagéo,

estado civil, escolaridade, localizagdo e experiéncia profissional.

A atitude de fazer a triagem de curriculos na empresa estd de acordo com Lacombe
(2005) onde esclarece que o processo de selecdo comeca com o descarte de curriculos, onde
por uma simples leitura é possivel comparar os requisitos do cargo com o perfil do candidato
e justificar a exclusdo de alguns na primeira etapa do processo. Esse ponto € positivo para
empresa, pois diminui 0 nimero de candidatos que participaria da segunda etapa do processo,
mas que ndo atenderia ao perfil buscado pela organizacdo, consequentemente diminui o tempo

e aumenta a qualidade do processo.

E preciso realcar que os critérios utilizados na triagem de curriculos foram adotados ao
longo dos anos com as experiéncias vividas na empresa. E importante essa observacdo da
mesma, pois diminui a chance de repetir equivocos na contratacdo de pessoas que possuam as
caracteristicas de anteriores. O essencial é que cada organizacdo adote ou reveja seus critérios

seletivos com base nos erros e acertos em momentos passados.
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Logo abaixo esté descrito de forma mais detalhada os critérios, citados acima, que séo

determinantes para prosseguir para a segunda etapa do processo:

e O sexo é fator importante na triagem dos curriculos quando as vagas que estdo
sendo ofertadas demandam principalmente o uso da forca fisica do corpo,
havendo uma preferéncia da empresa é por pessoas do sexo masculino. A
convocacao de pessoas do sexo feminino é preferivel quando a for¢a do corpo nao
é importante para realizacdo do trabalho. Como destaca a gestora, sdo poucas as
vagas na empresa que estdo disponiveis para concorréncia de ambos 0s sexos, 0
que justifica uma menor presenca feminina na empresa.

e As pessoas que foram indicadas por funcionarios da empresa possuem essa
observacdo no curriculo, pois sdo preferiveis na escolha de um candidato. Isso,
porque as experiéncias da empresa apontam que aqueles que possuem indicacéo
tendem héa passar mais tempo na empresa. Indicacbes por pessoas com influéncia
na sociedade, como o0s politicos, também sdo consideradas na selecdo de
curriculos na empresa. Em tempos atras, a gestora relata que todas as vagas eram
preenchidas por parentescos das pessoas que ja trabalhavam na organizacdo sem
passar por nenhum processo seletivo, mas essa é uma realidade passada.

e A escolaridade é levada em conta pela empresa partindo do principio que quanto
maior o nivel de escolaridade menor o nivel de satisfacdo e duracdo da pessoa em
um trabalho que exige esfor¢o fisico. Ja pessoas com um menor nivel de
escolaridade se adaptam bem aos servi¢os mais bracais e reclamam menos em
relacdo ao trabalho, explica a gestora. Para cargos que requerem um nivel de
escolaridade elevado a preferéncia é por pessoas com formacdes especificas.

e O estado civil é outro fator importante. Pessoas solteiras sem responsabilidades
familiares ndo sdo bem vistas para a empresa, visto que observou maior nivel de
rotatividade em pessoas com essa caracteristica. Os candidatos casados e com
filhos sdo preferenciais na escolha para disputarem vaga, visto que tendem possuir
uma necessidade maior de trabalho e, por isso, costumam passar mais tempo na
empresa em relacdo aos solteiros.

e Um ultimo fator analisado na triagem dos curriculos e o mais importante para
convocacdo de pessoas para 0 processo seletivo sdo as experiéncias passadas pelo

candidato em outras empresas, pois trazem muitas informacdes a respeito deles,
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tais como habilidades, conhecimento sobre o cargo e tempo que costumam

permanecer em um emprego.

De forma resumida, os principais critérios que determinam a preferéncia da gestora
por certas pessoas sdo dois: possuir grande necessidade de trabalho e experiéncias
profissionais semelhantes ou iguais aos cargos disponiveis. Por isso, nas vagas que exigem
méao de obra pesada os individuos com responsabilidades familiares e de baixa escolaridade
tendem a possuir maior motivacdo para permanecer no emprego formal visto ser grande
oportunidade na regido. Uma vez que na mesma existe escassez de empregos formais e grande

maioria exigem pessoas com maior nivel de escolaridade.

Azevedo e Medeiros (2012) concluiram em seu trabalho que pessoas com ensino
superior completo ou pds-graduacdo, mas que ocupavam cargo técnico se encontravam
insatisfeitas nas atividades que desempenhavam e com o salério, j& que eles recebem o salario
relativo ao cargo e ndo a sua qualificagio. Mesmo assim, os servidores dificilmente
abandonam o trabalho, por causa da estabilidade adquirida na organizacdo. O que foi
constatado também nesta pesquisa onde a maioria dos entrevistados demonstrou que mesmos
insatisfeitos continuariam no cargo. Isso é um problema para as empresas, porque pessoas

insatisfeitas ndo trabalham usando todo seu potencial.

Existe certa relacdo entre a necessidade de trabalho e satisfacdo no trabalho. Essa
associacdo da empresa concorda com Chiavenato (2008) quando apresenta o ciclo
motivacional. Pois, quando o individuo possui uma necessidade como a responsabilidade
familiar existe nele uma motivacéo interior capaz de expressar comportamentos para aliviar a
tensdo gerada nele. Nesse exemplo, ele conseguira descarregar a tensdo quando conseguir um
emprego que supra suas necessidades, e isso, resultara em satisfacdo para ele. O ciclo volta
acontecer, visto que agora existe uma nova necessidade, a de permanecer no emprego, por
isso o individuo demonstrard melhor os comportamentos esperados na organizacdo quando

comparado com aqueles que ndo sentissem tanta necessidade do mesmo trabalho.

Feita a triagem dos curriculos e tendo em méos os candidatos que passaram por essa
selecdo os mesmos recebem um telefonema, sendo convocados a participarem da entrevista.
A gestora diz que alguns costumam ja se encontrar trabalhando, o que foi comprovado de
forma presencial. Isso, porque muitos dos curriculos foram deixados h4 muito tempo na

empresa.
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Como ja foi mencionado anteriormente, a primeira parte da entrevista assume mais o
papel de comprovar as informacdes obtidas no curriculo do que colher novas informacées
sobre o candidato. As perguntas do questionario s6 sdo importantes se a resposta for bem

contraria ao ideal.

Os critérios vindos em seguida, sdo analisados no que Aradjo e Dias (2009) chamam
de entrevista para pré-contratacdo. O objetivo desta segunda parte é apresentar aos candidatos
suas obrigacGes e direitos. Existem casos de desisténcias nessa etapa, pois muitas vezes

algumas obrigacdes séo contestadas por parte dos candidatos.

Em relagdo aos critérios ligados as obrigacBes que os candidatos devem ter no
trabalho; o abstencionismo é uma caracteristica determinante na empresa para contratacao.
Por isso, na entrevista a gestora esclarece aos candidatos que atrasos ndo sé@o admitidos na
mesma visto que traz grandes prejuizos na produtividade, por ser uma agroinddstria onde a
perda de tempo € prejuizo em dinheiro. Outro ponto exigido é a disponibilidade do candidato
em trabalhar em finais de semana, feriados e fazer hora extra remunerada. Dessa forma,
pessoas pontuais, que moram proximo da empresa ou dispem de transporte proprio para

chegar a empresa sdo preferenciais.
4.3 Anélise do conceito de satisfacdo dos funcionarios

Neste subcapitulo, o objetivo é analisar os conceitos de satisfacdo na visdo dos
funcionérios da empresa como também os fatores que contribuem para gerar esse sentimento

a0s mesmos.

Ao analisar as opinides dos funcionarios sobre o conceito de satisfagdo e os fatores
que contribuem para gerar esse sentimento no trabalho, percebeu-se que cada um tem
respostas diferentes sobre o assunto, mas que trazem aspectos semelhantes em relagéo aos
outros (Quadro 1). Isso esta de acordo com Suehiro (2008) onde diz que cada individuo,
interiormente, tem seu conceito proprio de satisfacdo. Spector (2003) resalta que as razdes
capazes de gerar esse sentimento ndo sdo iguais para todas as pessoas e/ou culturas. Portanto,
é ideal que o departamento de RH se atente em conhecer as necessidades de seus
colaboradores, pois serdo elas as causas de satisfacdo quando supridas e insatisfacdo quando
impedidas de serem saciadas. O aproveitamento deste conhecimento € utiliza-lo em favor da

propria empresa, partindo do principio que propiciar aos funcionarios condicOes ideais para
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suprirem suas necessidades pessoais terdo como retorno a retribuicdo na produtividade e

qualidade dos servicos prestados dentro da organizacéo.

No quadro 1, sdo apresentadas as opinides dos funcionarios em relacdo ao conceito e fatores

de satisfacdo no trabalho.

Quadro 1 — O quadro 1 apresenta as resposta dos funcionarios as seguintes perguntas:
Em sua opini&o o que seria satisfagdo no trabalho? Quais os fatores que contribuem para gerar
esse sentimento? As respostas foram escritas no questionario entregue e transcritas sem fazer
nenhum ajuste.

N° OPINIAO DOS FUNCIONARIOS

“Harmonia, bom seria se cada focasse mais na obrigagdo ¢ ndo quisesse derrubar o

amigo”.

“A satisfagdo ¢ um sentimento associado ao bem estar nas atividades exercida pelo
colaborador. Os fatores séo:
e Nao sofre pressdes psicoldgicas durante suas atividades;
2 e Esta exercendo suas atividades em ambiente adequado;
e Na&o sofrer ameagas psicoldgicas dos lideres da empresa;
e Conseguir realizar as tarefas que sdo definidas;

e Ser motivados pelos companheiros.”

“Satisfacdo em poder fazer parte desta empresa a qual me indentifico ¢ me

propocionar fazer o que gosto.”

“Satisfacdo para mim e ver a empresa crescendo e poder contribuir com o seu

crescimento. E mim dar bem com os meus colegas de trabalho.”

5 N&o respondeu

“Satisfacdo ¢ chegar no fim do dia e ver que suas obrigagdes foram cumpridas com
exito. Principais fatores para estar satisfeito é a compreensao de cada um que esta ao
6 seu lado durante seu trabalho é a vontade de crescer de todos os parceiros, a vontade
de querer ver o companheiro do trabalho bem, ou seja, ter empatia, antes de tudo,

colocar-se no lugar do outro.”

“Nao ter desvio de funcdo se voce ta especificado para exercer o que ta na carteira
de trabalho seria o correto, a ndo ser em ultimo caso. Uma boa capacitacdo de sua
funcdo. Palestras. Mini cursos. Etc. Reunides memsais sobre a avaliagdo do

desenvolvimento da empresa de acordo com cada setor de trabalho. BonificagOes de
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metas a serem batistas. Um bom fardamento de acordo com sua funcdo. Para

diferenciar.”

“sentir-se seguro de que temos o0 conhecimento e a esperriencia necessarias p/ dar
8 conta dos desafios que serdo encontrado no trabalho. Trabalhar com aquilo que se

gosta. Encontrar significado na quilo que se faz.”

“Atuar na fungdo a qual melhor me identifico para assim ter melhor rendimento na
area fazendo com que fique mais satisfeito na area. Os fatores que contribuem para
gerar esse sentimento é habilidade, praticidade e agilidade, isso faz com que tenha

esse sentimento de satisfagao na minha fun¢ao de trabalho.”

“Na verdade desde quando um trabalhador se candidata a determinada funcao ja te
trds uma satisfacdo. Fatores que contribuem neste sentimento faz parte do nosso
10 | cotidiano, se vocé esta satisfeito com sua fungdo se esta em uma boa equipe, pois
satisfacdo é trabalhar e ver que seu trabalho esta te propocionando melhorias, que

seu trabalho esta sendo bem feito e valorizado.”

Fonte: Santos (2019)

Percebe-se pelas respostas dos funcionarios que esse sentimento esta mais associado
principalmente aos seguintes pretextos: identificacdo com o trabalho que realiza (n°: 2, 3, 7, 8,
9 e 10); conseguir cumprir as atividades da funcéo (n°: 2, 6, 7 e 8) e bom relacionamento com
os colegas de trabalho (n°: 1, 2, 4, 6, e 10).

Além de outros fatores promotores de satisfacdo como: o salario de acordo com as
funcbes desempenhadas, condicGes de trabalho adequadas, boa supervisdéo e bons
relacionamentos com 0s colegas de trabalho. Schermerhorn Junior (1999) afirma que a
satisfacdo é o reflexo do nivel do quanto o individuo gosta do seu trabalho. A satisfagcdo no
trabalho é sem davida relacionada ao sentimento de afeicdo que o individuo tem com o
mesmo, provindo da influéncia mutua entre as particularidades da funcdo e os atributos
pessoais do trabalhador (FERNANDES, 2018). Portanto, a identificacdo do cargo com a

pessoa que ira desenvolvé-lo influenciara diretamente no melhor desempenho do profissional

Quando os funcionarios relacionam o sentimento de satisfacdo a conseguir cumprir as
atividades da funcéo estdo de acordo com o que propde Gil (2011) quando explica, que o
recrutamento e selecdo de uma empresa devem garantir que as pessoas a ocuparem 0S cargos
disponiveis consigam desenvolver as tarefas a eles atribuidas, assim como promover um

ambiente de trabalho adequado para atingir esse objetivo.
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Conforme os estudos de Ferreira (2011) e Siqueira (2008) a satisfacdo é resultado de
varios fatores que conectados proporcionam esse sentimento. Mas, possuem fatores comuns
para a maioria dos individuos, dentre elas se destaca a satisfacdo com o préprio trabalho, com

o salario, com os colegas de trabalho, com a chefia e com as promog6es existentes.

A atuacdo de pessoas em fungdes que se identificam aumenta seus niveis de satisfacao
no trabalho que desenvolvem. Isso demonstra a importancia no planejamento e aplicacdo do
processo de recrutamento e selecdo de pessoas. Relacionar pessoas a cargos traz, retorno ndo

sO para empresa, mas também para o profissional que a executa (CHIAVENATO, 2008).
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Percebe-se que sdo necessarias algumas mudancas nos procedimentos adotados pela
empresa estudada para selecionar pessoas, uma vez que por adotar poucos critérios de
selecdo trazem sérios riscos a organizacdo como: rotatividade de funcionarios, pessoas
inaquedas para exercer os cargos, menor produtividade e necessidade de realizar novo

processo seletivo em curto prazo.

E recomendado para empresa a ado¢do de um recrutamento misto, pois aumenta o
nivel de satisfacdo dos funcionarios que serdo promovidos e colocara para atuar em um cargo
mais elevado da empresa pessoas ja conhecidas pela organizacdo. E recomendado antncios
para disputa das vagas em locais mais espécificos para encontrar pessoas competentes ao

cargo a ser ocupado.

Outra recomendacao ¢é adocdo de testes praticos relacionados a funcdo que ira ser
ocupada. Sdo recomendadas a adi¢do de técnicas de selecdo como testes pisicoldgicos, testes
relacionados as atividades que serdo dessenvolvidas, principalmente em fungdes que exirgem
forca fisica, dindmicas de grupo etc. Isso assegura maior rigor e traz mais qualidade ao

processo para contratacéo de pessoas.

A pesquisa demonstrou que o recrutamento e selecdo influenciam diretamente e
indiretamente na satisfacdo dos funcionarios. Existe influencia positiva direta quando o0s
processos e critérios da empresa sdo capazes de atribuir corretamente pessoas a cargos, uma
vez que promove uma identificacdo das caracteristicas do trabalho com o perfil do
profissional. Também, quando assegura que os funcionarios escolhidos para atuacdo nas
vagas tem capacidade de cumprir todas as atividades da funcdo a eles atribuidas. Por outro
lado, a frustragdo é a consequéncia quando ndo existe um desempenho ou falta de

identificacdo, pois permanece a tensdo nao aliviada.
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7 APENDICE

APENDICE A - ROTEIRO DE ENTREVISTA APLICADO A GESTORA DA

EMPRESA

1. Quais as fungdes desenvolvidas atualmente pelo setor de RH dessa empresa?

2. Como sdo realizados os processos de recrutamento e selecdo por esta empresa:

a)
b)
C)
d)
e)
f)
9)
h)
i)
)
K)
1)

Como é identificada a necessidade de contratar novos funcionarios?
Como é feita a busca de novos funcionérios para a contratagdo?

Existe algum processo pré-estabelecido (planejamento)?

Ocorre indicacdo de conhecidos?

Se sim, quem fez a indicacao?

Qual é o principal meio de divulgacdo da vaga?

Quais os critérios utilizados na selecao?

Ha a participacdo de mais de um responsavel na escolha do candidato?
Quanto tempo leva?

Quiais os custos?

Quiais dificuldades e como as supera?

Houve mudanca na forma de recrutar e selecionar pessoas ao passar dos anos nessa
empresa? Quais?

m) Recrutamento interno, externo e misto?

n)
0)

Quais os critérios da empresa para selecionar pessoas?
Qual perfil ou caracteristicas que esta empresa busca em novas pessoas?

3. Qual a influéncia do recrutamento e selecdo de pessoas na satisfacdo dos
colaboradores?

4. Qual a influéncia do recrutamento e selecdo no desempenho, abstencionismo,
rotatividade de pessoas?

5. Alguma dificuldade encontrada com rotatividade?



APENDICE B - QUESTIONARIO APLICADO AOS FUNCIONARIOS

Data: / /

1. Sexo: =@ Feminino =@ Masculino

2. Faixa etéria:

= Até 20 anos
= 21 até 30 anos
= 31 até 40 anos
= 41 até 50 anos
=3 Acima de 50

3. Escolaridade:

=3 Analfabeto

= Ensino fundamental
= Ensino médio

o Graduacéo

4. Ha quanto tempo atua nesta empresa?

= Menos de 03 meses
= De 03 a 06 meses

= De 06 meses a 1 ano
= Dela?2anos

= Acima de 2 anos

Quanto:

5. Ha quanto tempo atua neste cargo?

= Menos de 03 meses
= De 03 a 06 meses

= De 06 meses a 1 ano
= Dela?2anos

= Acima de 2 anos

38

o P6s graduagéo
Quanto:__ Quanto:

6. Sobre as afirmativas a seguir marque (F) para falso e (V) para verdadeiro.

( ) Eu ndo concorri com outras pessoas ao cargo que estou ocupando atualmente, pois
fui indicado para vaga por alguém de confianca do contratante.

( ) Fui indicado para vaga por alguém de confianca do contratante, mas passei por
algumas avaliacOes até ser confirmada a contratacdo.

( ) Eu tomei conhecimento através de um anuncio (cartazes, radios, redes sociais etc.)
que a empresa estava oferecendo trabalho e entdo me candidatei a vaga disponivel.

( ) Em nenhum momento recebi informacdo que a empresa estaria necessitando
contratar pessoas, mas mesmo assim entreguei meu curriculo na mesma.

( ) Fui informado através de conhecidos que esta empresa estava procurando pessoas
para trabalhar, entdo me candidatei.

( ) Eu me candidatei para exercer um cargo especifico na empresa.

7. Em sua opinido responda brevemente: O que seria satisfacdo no trabalho? Quais os fatores
que contribuem para gerar esse sentimento?
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APENDICE C - TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE ESCLARECIDO

s  UNIVERSIDADE FEDERAL RURAL DE PERNAMBUCO
PRO-REITORIA DE PESQUISA E POS-GRADUACAO
COORDENACAO GERAL DE PESQUISA

UFRPE

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE ESCLARECIDO

1-TITULO DA PESQUISA

A influéncia do recrutamento e selecdo na satisfagdo dos colaboradores de uma
agroindustria no municipio de Serra Talhada-PE

Pesquisa registrada na UFRPE

2 - VIGENCIA:

Inicio Previsto (més/ano): julho / 2019

Término Previsto (més/ano): julho / 2019

3 - COORDENADOR

Nome: Claudio Jorge Gomes da Rocha Junior

CPF: 060.801.564-40

Departamento: UAST (professor de administragdo em Agronomia / Zootecnia)

Grupo de Pesquisa: GEAR — Grupo de estudos em administracdo rural

E-mail: claudio.rochajr@ufrpe.br / claudiojunior.agro@gmail.com

Titulagdo: mestrado
4 - OBJETIVOS

Geral
- Estudar como o processo de recrutamento e selecdo adotado pela empresa se relaciona com a

satisfacdo dos seus colaboradores.

Especificos
- expor como sdo realizadas as etapas de recrutamento e selecdo adotadas pela empresa; -
descrever os critérios adotados pela empresa para selecdo de pessoas; - analisar o conceito dos

funcionarios sobre satisfacdo no trabalho.
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5—-METODOLOGIA

O estudo de caso sera realizado em uma agroindustria que se localiza em Serra
Talhada. A unidade de andlise serd o departamento de RH da empresa X sob a Otica de seus

gestores e funcionarios.

Forma de coleta de dados (entrevista e aplicagdo de questionarios): o responsavel da
empresa indicard os funcionarios contratados recentemente para participar dos questionarios.
Contara, também, com a participacdo do responsavel pela empresa e a pessoa responsavel

pelo setor de RH em forma de entrevista.

6 — CONTRIBUICAO ESPERADA

Por meio da presente investigacdo cientifica esperamos:
- Entender como o recrutamento e selecdo praticados por essa empresa tém
influenciado na satisfacdo dos colaboradores.

- Gerar tematicas para a¢des de divulgacdo dos trabalhos da universidade (extenséo).

Eu, Claudio Jorge Gomes da Rocha Junior, declaro que as informacGes colhidas seréo de
carater cientifico. Os dados sigilosos e particulares da empresa ndo serdo divulgados.
Declaramos ainda que o nome da empresa e a identidade do entrevistado serd mantida em
sigilo. O presente trabalho ndo representa risco a integridade fisica e moral do participante. Os

entrevistados sdo voluntérios e sua participacdo é sujeita a aceitacdo prévia.

, de de 2019.

Eu, , declaro que contribui com a

pesquisa na condicdo de entrevistado, estou ciente dos objetivos e contribuicdes deste trabalho

e, recebi uma copia deste termo.



