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RESUMO

Este trabalho visa apresentar uma proposta de Recrutamento e Selecdo por competéncias para
o Instituto do Coracdo da Serra Galcha, empresa de pequeno porte prestadora de servi¢os na
area da satde. O método de pesquisa utilizado foi o de estudo de caso, sendo realizado um
levantamento dos dados referentes ao historico do INCORSG e seu planejamento estratégico,
bem como analisados problemas enfrentados no processo de recrutamento e selecdo da
empresa, mais especificamente a rotatividade do quadro funcional. O recrutamento é o
primeiro passo, a fase inicial para o preenchimento de uma vaga, este processo pode ser
interno, externo ou misto, a selecdo é a escolha do candidato ideal, o que tem o perfil
adequado para a vaga em aberto. Como principais resultados deste projeto, propde-se a
estruturacdo dos subsistemas de recrutamento e sele¢cdo por competéncias no Instituto do
Coracdo da Serra Gaucha, também sugere-se neste projeto, a divisdo setorial dos cargos por
blocos, 0 que auxiliard a elaboracdo e execucdo do recrutamento e selecdo adequados a
empresa, bem como um modelo de entrevista de desligamento, que visa avaliacdo dos
processos e aprimoramento dos mesmos.

Palavras-chave: recrutamento e sele¢do por competéncias. Cultura organizacional.
ABSTRACT

This works is to present a proposal of structuring for the Selection and Recruiting by activities
for the Heart Institute of Serra Gaucha, which is a small business enterprise in the health
service field. The research method utilized was the case study, being made a research of data
referring to the INCORSG historic and its strategic recruiting, as well as it was analyzed the
problems occuring in the recruiting and selection processo f the company, more specifically
the rotativity of the work force.Recruiting is the first step, the initial phase for the placement
of a work opening and this process can be internal, external or mixed. The selection IF the
choice of the ideal applicant, the one who has the right profile for the opening. As main
results for this Project, it is proposed a structure for the recruiting undersystems, and the
selection by skills in the ‘Instituto do Coracdo da Serra Gaucha’, as well as it is
recommended, the setorial job position division by company.It is also shown a sample of the
job severance interview, which is intended as an evaluation of the processes and improvement
of the same.
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1 INTRODUCAO

O mercado globalizado estabelece uma competitividade acirrada entre as
organizaces, que sofrem pressdo para que haja melhoria continua dos processos e servicos
ofertados. Este ambiente de competicdo exige dos gestores uma acdo de aprimoramento e
alinhamento de todos os setores da empresa ao planejamento estratégico e a cultura
organizacional. Isto é possivel realizar, quando se tem pessoas inseridas nesta acdo. Portanto,
ter uma Area de Recursos Humanos (RH) que seja capaz de gerir pessoas se torna vital para a
manutengdo e desenvolvimento da empresa.

O RH deixou de ser um setor mecanicista e passou a ser um agente de mudanca dentro
da organizacgéo e hoje, busca desenvolver uma gestdo mais participativa e que permite reter
capital humano e melhorar o estabelecimento dos vinculos entre colaborador e organizacéo.
Tendo em vista esta retencdo, 0 RH subdivide-se em subsistemas como: recrutamento e
selecdo, treinamento e desenvolvimento, cargos e salérios, beneficios, planejamento de
carreiras, avaliacdo de desempenho e relacdes trabalhistas e seguranca do trabalho. Esta
divisdo permite ao departamento estruturacdo para uma eficiente gestdo de pessoas.

O presente trabalho aborda o RH de uma empresa prestadora de servigos na area da
salde, o Instituto do Coracdo da Serra Galcha, com foco no subsistema de Recrutamento e
Selecdo por competéncias. Este exerce papel fundamental dentro da organizacdo, pois € a
porta de entrada do novo colaborador e, também, o responsavel pelas analises da saida do
mesmo. A escolha do tema se deu pela observacdo das dificuldades apresentadas pela
empresa em seus processos de recrutamento e selecdo e teve sua pesquisa viabilizada pela
utilizacdo do método de estudo de caso, onde foram levantados dados referentes ao histérico
da empresa, o0 planejamento estratégico, avaliacio do RH e indices de rotatividade
(turnouver). Para o desenvolvimento desta proposta, além do estudo de caso, foi realizada
pesquisa bibliogréfica sobre recrutamento, selecdo por competéncias e cultura organizacional,
0 que possibilitou um embasamento maior para a execugédo do projeto.

A instituicdo iniciou suas atividades em 1986, através de um grupo de médicos
orientados por uma ideia pioneira na regido: servicos cardiolégicos especializados para Serra
Galcha. Com a denominacdo inicial de Clinicor Nordeste Ltda, foram disponibilizados a
populacdo servicos de diagnostico, prevencdo e reabilitacdo de cardiopatias, realizando

exames de diagndsticos ndo invasivos.



Em Janeiro de 2001, uma nova instituicdo foi criada a partir da fusdo das empresas
Clinicor Nordeste Ltda e Instituto de Diagnostico e Tratamento de Doencas Cardiovasculares
Ltda, denominada Instituto do Coracdo da Serra Galcha Ltda (INCORSG). O INCORSG
presta assisténcia médica cardioldgica a populacéo, atendendo pacientes do Sistema Unico de
Saude (SUS), além de beneficiarios de convénios, seguros médicos e pacientes particulares.

Atualmente a empresa é constituida por 44 funcionarios e um corpo clinico de 51
médicos nas diversas especialidades como: cardiologia clinica, cardiologia intervencionista
(hemodinamicista), angiologia e cirurgido vascular, neurocirurgido, cardiologista pediatrico,
ecografista, infectologista, endocrinologista e nefrologista.

O Instituto do Coracdo é uma empresa reconhecida pelo mercado sendo referéncia na
regido, entretanto algumas de suas politicas internas ainda ndo estdo bem formuladas. A
politica de gestdo de pessoas € uma delas e se torna evidente a caréncia de um setor de
Recursos Humanos capacitado em gerir pessoas, conflitos e processos. Percebe-se ainda, a
falta de conhecimento da cultura organizacional por todos que fazem parte dela.

A situacdo atual da empresa desfavorece o seu crescimento, ja que ndo ha retencdo de
talentos devido a grande rotatividade de funcionarios, que no més de abril de 2011,
apresentou um percentual de 11,13%. Muitas informacdes pertinentes as rotinas de cada cargo
se perdem quando um funcionéario é desligado, o que gera desgaste no novo colaborador. Este
problema é agravado pela ma contratacdo ou falta de critério para avaliacdo de perfil dos
cargos e a inexisténcia de um profissional capacitado para recrutar e selecionar candidatos as
vagas. Os indices de rotatividade indicam que além da falta de critérios para o recrutamento e
selecdo, ha desorganizacdo dos procedimentos internos, referente as atividades de cada cargo.
Isto reflete também na identificacdo do cliente com o INCORSG, pois o cliente analisa
criticamente a empresa como um todo e se identifica com ela desta forma, se percebe que ha
turnouver, ele poderé questionar a credibilidade desta.

Como objetivo geral deste projeto propOe-se a estruturagdo dos subsistemas de
recrutamento e selecdo por competéncias no Instituto do Coracdo da Serra Galcha. Do
objetivo geral derivam os objetivos especificos, descritos como: alinhar o processo de recrutar
e selecionar ao planejamento estratégico; reduzir o alto indice de rotatividade; alinhar o
processo de recrutar e selecionar a cultura da empresa; propor a implantacdo da entrevista de
desligamento; validar a proposta desenvolvida com o conselho gestor e a questdo problema,
que é: como identificar o perfil dos candidatos em fase de sele¢cdo a fim de contratar o

profissional mais adequado ao cargo em questdo, bem como a cultura organizacional?



O RH carece de uma estrutura de Recrutamento e Selecdo (R&S), assim sendo, foi
proposto ao Instituto do Coracdo da Serra Galcha a implantagdo do R&S por competéncias,
visando a diminuicdo da rotatividade do quadro funcional. J& que é o capital humano que

promove mudangas e crescimento para a organizacao.

2 HISTORIA DE RECURSOS HUMANOS

A administragdo de Recursos Humanos € constituida de subsistemas
interdependentes [...] que formam um processo através do qual os recursos humanos
sdo captados e atraidos, aplicados, mantidos, desenvolvidos e controlados pela
organizacdo. Contudo, esses subsistemas ndo sdo estabelecidos de uma Unica
maneira. S80 contingentes ou situacionais: variam conforme a organizacdo e
dependem de fatores ambientais, organizacionais, humanos, tecnoldgicos, etc

(CHIAVENATO, 1989, p. 181-182).
De acordo com Tegon (2007), as fases e o crescimento do RH foram bem demarcadas.
Até a década de 30 o RH era reconhecido como um setor Contabil a década de 30 até a década
de 50 como um setor de area Legal, onde advogados administravam o setor. Ja da década de
50 a 1965, como uma area Tecnicista, marcada pelo surgimento dos processos como descricao
de cargo e avaliacdo de desempenho. A fase administrativa, que surgiu entre os anos de 1965
e 1985, era caracterizada pela racionalizacdo do trabalho e, a partir do final da década de 80
até os dias atuais, como um setor estratégico, onde a comunicacao e o envolvimento de todos
0s colaboradores nas mudancas da empresa Sd0 essenciais para 0 crescimento e o bom

funcionamento das organizacdes.

3 RECRUTAMENTO

Atualmente as organizagdes necessitam de pessoas certas para a obtencdo de
resultados satisfatorios, assim o sistema de recrutamento deve ser eficiente e eficaz, ja que é a
fase inicial para o preenchimento de uma vaga que esta em aberto. Lodi (1967 apud Franca
2010) define recrutamento como “um processo de procurar empregados”. Este processo
inicia-se a partir do levantamento das necessidades presentes e futuras dos recursos humanos
da empresa e requer planejamento alinhado a estratégia organizacional.

Segundo Cémara, Guerra e Rodrigues (2003) é necessario tracar o perfil do cargo a
partir da avaliacdo das tarefas executadas e deve ser feita minuciosamente para que 0 processo
tenha éxito. Apds a verificacdo de todas as necessidades da empresa no que diz respeito a



preenchimento de vaga em aberto, parte-se para a escolha do tipo de recrutamento mais
adequado a realidade da empresa. Este processo possui trés fontes: interna, externa a empresa
e mista.

Chiavenato (2004) define o recrutamento interno como “um conjunto de técnicas e
procedimentos que visa atrair candidatos potencialmente qualificados e capazes de ocupar
cargos dentro da organizacao”. O recrutamento externo por sua vez, para, € um conjunto de
atividades que visa atrair um conjunto de candidatos qualificados, que estdo espalhados no
mercado, ou seja, fora da organizacdo. O recrutamento misto apresenta as mesmas vantagens
e desvantagens do recrutamento externo e interno, por abranger as duas técnicas de
recrutamento.

A avaliacdo da melhor fonte a ser utilizada dependerd do profissional de RH, que
analisard o custo beneficio de sua acdo, vinculada a sua criatividade quanto recrutador; o
perfil do cargo, bem como os perfis dos colaboradores da organizacdo, os recursos financeiros

que a mesma dispde e a urgéncia ou ndo do preenchimento da vaga.

4 SELECAO

A selecédo é a escolha do(s) candidato(s) mais adequado(s) para a organizacdo, dentre
os candidatos recrutados. Existem diversos tipos de entrevista: entrevista com roteiro
semiestruturado, entrevista de solucdo de problemas, entrevista para triagem, entrevista

coletiva, entrevista sob presséo, dindmicas de grupo.

A selecdo de Recursos Humanos pode ser definida singelamente como a escolha do
homem certo para o cargo certo, ou, mais amplamente entre os candidatos
recrutados aqueles mais adequados aos cargos existentes na empresa, visando a
manter ou aumentar a eficiéncia e o desempenho do pessoal (CHIAVENATO,1983,
p. 139).

De acordo com Chiavenato (2000), a entrevista de selecdo ocorre em cinco fases: a
definicdo do tipo de entrevista a ser utilizada, a preparacdo do ambiente onde sera realizada a
entrevista, que deve ser de acordo com a técnica de entrevista escolhida e deve ser livre de
interrupgdes e ruidos, a entrevista propriamente dita, onde todos os aspectos serdo observados
e anotados na ficha de avaliacdo ou no proprio curriculo do candidato que servird para a

finalizagdo da andlise de perfil, encerramento e finalmente a avaliacdo do candidato.



Geralmente os artificios utilizados sdo provas orais, teste de conhecimento especifico
relacionados aos cargos, nog¢des de cultura geral ou conhecimento geral. Provas ou testes de
conhecimentos ou capacidade sdo instrumentos que permitem medir “o grau de
conhecimentos profissionais e técnicos exigidos pelo cargo” assim como o “grau de
capacidade ou habilidade para certas tarefas” (CHIAVENATO, 2000).

Os testes psicométricos, segundo Chiavenato (1999, p. 22), constituem uma medida
objetiva e estandardizada de uma amostra do comportamento no que se refere a aptiddes da
pessoa.

Ainda segundo Chiavenato, os testes de personalidade analisam os diversos tracos
determinados pelo carater (tracos adquiridos) e pelo temperamento (tracos inatos). Séo
genéricos quando revelam os tracos gerais de personalidade numa sintese global, sendo
também chamados de psicodiagndsticos. Sdo especificos quando avaliam determinados tracos
ou aspectos da personalidade, como equilibrio emocional, interesses, frustracdes, ansiedade,
agressividade, nivel motivacional, adaptabilidade ao tipo de funcdo e de ambiente.

5 RECRUTAMENTO E SELECAO POR COMPETENCIAS

Segundo Dutra (2008 apud Barbosa 2002;2005) os modelos de gestdo de
competéncias nas empresas constitui uma possibilidade de geracdo de ganhos e recompensas,
concomitantes aos profissionais envolvidos. A avaliagdo das competéncias propicia uma
analise abrangente sobre as caracteristicas e contribuicdes dos profissionais inseridos na
equipes de trabalho para com a empresa, as competéncias exercem uma funcéo apoio cada vez
mais solicitada no meio empresarial.

Conforme Rosso (2003), no processo tradicional de selecdo ha uma analise basica das
descricdes das atividades do cargo. Ja na selecdo por competéncias o foco sdo as
competéncias necessarias para que as atividades sejam desenvolvidas com exceléncia.

O grande objetivo da selecdo por competéncias é criar um perfil de competéncias para
cada cargo dentro da empresa, isto é, elaborar um mapeamento de competéncias que facam
parte das estratégias de competitividade, ainda segundo Dutra 2008 apud Dutra 2004) o
aprimoramento da gestdo de pessoas, a partir da década de 90, se deu quando se enfatizou a
entrega e agregacao de valor alinhado ao objetivos organizacionais, isto permite avaliagéo da

repercussao das decisdes que promovem o crescimento coletivo e individual.



A competéncia esta relacionada ao desenvolvimento do trabalho e é focada no
Conhecimento, nas Habilidades e nas Atitudes das pessoas e se refere basicamente aos atos de
Pensar, Fazer e Ser.

Através da selecdo por competéncias se diminui as chances de erro na contratacao,
porque ela é capaz de medir cada habilidade que os candidatos possuem para um bom
desempenho no cargo. Neste tipo de sele¢do, sdo valorizadas muito mais as caracteristicas
pessoais do que as técnicas, pois as organizacdes buscam pessoas competentes, com
habilidades técnicas, politicas e comportamentais, que atinjam resultados, compartilnem
valores, planejem, liderem, organizem, controlem e satisfacam os requisitos na execucgéo de
seu papel na empresa. No momento em que a organizacao abre uma vaga, é necessario definir
as competéncias imprescindiveis, desejaveis e principalmente o que seria inaceitavel em um
candidato para assumir a determinada vaga. E preciso verificar se o candidato, além da
formagé&o e experiéncia profissional, sabe aplicar de forma adequada suas competéncias.

6 ENTREVISTA DE DESLIGAMENTO

A entrevista de desligamento, de acordo com Mandarini (2005) possibilita coletar
dados, identificar deficiéncias, sugerir corre¢des e evitar a repeticdo de erros. Auxilia no
levantamento das necessidades e anseios do empregado.

Segundo Tranjan (2008) € na entrevista de desligamento que o gestor de RH ou a
chefia imediata do colaborador descobre as reais razbes e frustracbes que motivaram o
desligamento do funcionério, assim, a empresa e o colaborador compreendem suas falhas e
procuram ndo repeti-las. Tranjan (2008) sugere que a entrevista de desligamento deve seguir

um fluxo, com dados que auxiliem na obtenc¢éo do resultado desejado.

7 CULTURA ORGANIZACIONAL

A cultura organizacional é fator decisorio nos processos de mudanca. De acordo com
Schermerhorn, Hunt e Osborn (2005), cultura organizacional compreende um conjunto de
valores, crencas, ritos, historias, formas de relacionamento, tabus, tipos de gestdo, de
distribuicdo de autoridade, de exercicio da lideranca e uma série de outros elementos que

influenciam no aprendizado da organizagéo.



Pettigrew (1973 apud Fleury 2007), sugere que a cultura é gerenciavel, embora dificil
pela complexidade dos elementos envolvidos (valores, ritos, crencas, historias, etc). Segundo
a autora, se torna administravel a partir do momento em que a organizacdo se abre para uma
racionalizacdo e desenvolvimento dos pensamentos organizacionais, pois é 0
desenvolvimento da interacdo continua entre respeito as ideias pré-estabelecidas,
contextualizacdo dos fatores de mudanga e a relagdo com o conjunto de elementos que

formam a empresa, que a caracterizam diante do mercado.

8 PROPOSTA

A proposta do projeto € dividir os setores da clinica por grupos funcionais e em cada
um, definir as competéncias técnicas e comportamentais essenciais para cada cargo, bem
como o tipo de recrutamento e selecdo adequados. O primeiro passo do trabalho foi a
definicdo do modelo de descricdo de cargo a ser adotado, com a explicacdo de cada topico e
definicdo das competéncias técnicas e comportamentais. Nesta descricdo deve ser preenchido
0 nome do cargo, o setor, a quem esse novo colaborador ira se reportar, nivel de escolaridade,
experiéncia minima, os objetivos do cargo, onde deverd constar a missdo e os resultados
esperados dessa funcdo. Responsabilidades do cargo, competéncias técnicas e
comportamentais, requisitos complementares e ambiente de trabalho, onde ser& descrito se
sera necessario o uso de Epi’s. Apds definido o modelo de descricdo de cargos, elaborou-se a
proposta de divisdo dos cargos por grupos funcionais e 0s respectivos processos de
recrutamento e selecdo por competéncias a serem seguidos por estas areas, como pode ser

visto a seguir:

a) Grupo funcional 1 - técnico administrativo:
— auxiliar de faturamento;
— assistente de suprimentos;
— auxiliar de recursos humanos;
— auxiliar financeiro;
— assistente contabil.
O recrutamento para o grupo funcional técnico administrativo sera misto, pois, ao abrir
uma vaga, podera ser selecionado um funcionario do grupo operacional ou alguém recrutado

através da agéncia ou do RH da propria empresa. A divulgacdo dessa vaga sera feita através



de agéncias parceiras, dos murais e e-mail dos funcionérios. Ap6s a divulgacdo interna a
chefia imediata do setor estara recebendo os colaboradores e os encaminharé ao setor de RH
para participar do recrutamento da vaga em aberto juntamente com os candidatos recrutados
pela agéncia. O RH fard uma triagem dos candidatos internos e a agéncia fara uma triagem
dos curriculos e as pré-entrevistas, indicando somente os candidatos dentro do perfil do cargo
e da necessidade da empresa, baseado no Perfil de Competéncias Técnicas e
Comportamentais. Apds a sele¢do dos curriculos adequados aos perfis, ocorrerd uma segunda
entrevista no INCORSG, realizada pelo RH e pelo gestor imediato. Esta entrevista deve
ocorrer dentro de uma sala especifica para esse processo, ou seja, livre de ruidos e terd como
base a entrevista com roteiro semiestruturado, onde o entrevistador tera os topicos principais
do cargo e os aspectos comportamentais a serem considerados. Com base nestes, conduzira a
entrevista, onde ira procurar obter o maior nimero de informagdes para reconhecer o perfil
deste candidato e analisar para possivel contratacdo. O contato com o candidato escolhido se
dard através de telefone e o mesmo ocorrera com os entrevistados ndo selecionados,
informando que para esta vaga eles ndo foram selecionados, mas que seus curriculos ficardo

arquivados na empresa para um possivel processo seletivo.

b) Grupo funcional 2 — operacional:
— recepcionistas;
— higienizadora.

O recrutamento para o grupo funcional operacional sera externo, ja que este é o cargo
de nivel hierarquico mais baixo, entdo ndo existe possibilidade de recrutamento interno. A
divulgacdo da vaga ocorrera através da agéncia, que fard o recrutamento através da triagem
dos curriculos e as pré-entrevistas, indicando somente os candidatos dentro do perfil do cargo
e da necessidade da empresa, baseado no Perfil de Competéncias Técnicas e
Comportamentais. Ap0s a triagem feita pela agéncia, ocorrera uma segunda entrevista no
INCORSG, realizada pelo RH e pelo gestor imediato, numa sala especifica para esse
processo, ou seja, livre de ruidos. Tera como base a entrevista com roteiro semi estruturado,
onde serdo observadas as competéncias técnicas e comportamentais para o cargo operacional
de recepcionista. Os (as) candidatos (as) que passarem da fase da entrevista, participardo de
uma dindmica de grupo estruturada para obter uma analise mais profunda, ja que o cargo ndo
exige conhecimentos técnicos aprofundados e sim competéncias comportamentais, relevantes
para essa funcdo. Este é o cargo com maior indice de rotatividade, pois a maioria ndo se

adequa as atividades do cargo e a cultura da empresa. Esta segunda fase terd o
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acompanhamento do RH, do gestor imediato e da psicéloga da agéncia. Concluida a selecéo,
0 contato com o candidato escolhido se dara através de telefone, e 0 mesmo ocorrera com 0s
entrevistados ndo selecionados, informando que para esta vaga eles ndo foram selecionados,
mas que seus curriculos ficardo arquivados na empresa para um possivel processo seletivo.
Para o cargo de higienizadora, serd por intermédio de empresa terceirizada parceira

(prestadora de servigos em higienizacao).

¢) Grupo funcional 3 — técnico:
— técnica(o) de enfermagem.

O recrutamento para o grupo funcional técnico serd misto, pois ao abrir uma vaga
poderé ser selecionado um funcionario do bloco operacional ou alguém recrutado através da
agéncia ou do RH da prépria empresa. A divulgacdo dessa vaga sera feita atraves de agéncias
parceiras, dos murais e e-mail dos funcionarios. Apos a divulgacdo interna, a chefia imediata
do setor estara recebendo os colaboradores e os encaminhard ao setor de RH para
participarem do recrutamento da vaga em aberto juntamente com os candidatos recrutados
pela agéncia. O RH fard uma triagem dos candidatos internos e a agéncia fara uma triagem
dos curriculos e as pré-entrevistas, indicando somente os candidatos dentro do perfil do cargo
e da necessidade da empresa, baseado no Perfil de Competéncias Técnicas e
Comportamentais. Apds a triagem feita pela agéncia contratada, ocorrera uma segunda
entrevista no INCORSG, realizada pelo RH e pelo gestor imediato, numa sala especifica para
esse processo e sem interrupcdes, ou seja, livre de ruidos. Tera como base a entrevista com
roteiro semi estruturado, onde serdo observadas as competéncias técnicas e comportamentais
exigidas para o cargo. Os candidatos que passarem da fase da entrevista, participardo de uma
dindmica de grupo, estruturada para obter uma analise mais profunda do perfil de cada
candidato, ja que este também é um cargo com alto indice de rotatividade, pois a maioria néo
se adequa a rotina e a cultura organizacional. Esta segunda fase terd o acompanhamento do
RH, do gestor imediato e da psic6loga da agéncia. Concluida a selecéo, o candidato escolhido
seré avisado através de telefone e 0 mesmo ocorrera com os entrevistados ndo selecionados,
serdo avisados que para esta vaga eles ndo foram selecionados, mas que seus curriculos

ficardo arquivados na empresa para um possivel processo seletivo.

d) Grupo funcional - gestores administrativos:

— gestor financeiro;
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— gestor administrativo;
— gerente administrativo.

O recrutamento para o grupo funcional de gestores administrativos sera externo, por
conter cargos com perfil detalhado e a necessidade de conhecimentos e formacdo que os
outros cargos da clinica ndo exigem. A divulgacdo da vaga sera através da agéncia e terd o
acompanhamento do RH e do gestor administrativo da clinica desde o inicio do processo,
caso 0 recrutamento seja para o cargo de gestor administrativo, sera acompanhado por algum
membro do conselho. Na primeira etapa ocorrera uma entrevista formal na agéncia para uma
triagem e eliminacdo dos candidatos que ndo se encaixam no perfil. Na segunda etapa, com o
acompanhamento do RH e de um membro do conselho, sera realizada uma entrevista a fim de
identificar as competéncias técnicas e comportamentais exigidas para o cargo, onde ele podera
contar suas experiéncias e como resolveu algumas situacdes. Na terceira etapa, sera feita uma
nova triagem e para os candidatos restantes serd aplicada uma avaliagcdo psicolégica e uma
ultima entrevista com todos os membros do conselho. Concluida a selecdo, o contato com o
candidato escolhido se daré através de telefone e 0 mesmo ocorrera com 0s entrevistados nao
selecionados, informando que para esta vaga eles ndo foram selecionados, mas que seus

curriculos ficardo arquivados na empresa para um possivel processo seletivo.

e) Grupo funcional 5 - gestores do conselho.
Os gestores do conselho desempenham atividades na organizacdo, mas nao possuem
uma descri¢do de cargos estabelecida. Desta forma, propGe-se que sejam descritos 0s cargos,

mesmo que para estas fungdes ndo sejam realizados processos seletivos.

f) Grupo funcional 6 - profissionais da saude:
— médicos;

— enfermeiras(0s);

— educador(a) fisiocorporal.

O recrutamento para o bloco dos profissionais da salde serd externo, porque sdo
cargos que exigem formacéo superior e experiéncia, portanto a divulgacdo ocorrera através de
agéncia. Esta fara o recrutamento através da triagem dos curriculos e as pré-entrevistas,
indicando somente os candidatos dentro do perfil do cargo e da necessidade da empresa,
baseado no Perfil de Competéncias Técnicas e Comportamentais. Apds a triagem feita pela
agéncia, ocorrerd uma segunda entrevista no INCORSG, realizada pelo RH e pelo gestor
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administrativo numa sala especifica para esse processo, ou seja, livre de ruidos e tera como
base a entrevista com roteiro semi estruturado. Finalizada esta etapa, havera outra triagem e
os candidatos passardo pela Ultima etapa da sele¢do, que serd uma entrevista junto com o
gestor administrativo e os gestores do conselho, a fim de identificar as competéncias técnicas
e comportamentais exigidas, bem como uma avaliacdo psicolégica aplicada pela agéncia.
Concluida a selecdo, o contato com o candidato escolhido se dara através de telefone e o
mesmo ocorrerd com o0s entrevistados ndo selecionados, informando que para esta vaga eles
ndo foram selecionados, mas que seus curriculos ficardo arquivados na empresa para um
possivel processo seletivo. Para fechar o ciclo de recrutamento e selecdo, se propbe a
entrevista de desligamento, o que possibilita a coleta de dados que identificam as deficiéncias
da empresa e as necessidades dos funcionarios, podendo auxiliar na resolugdo destas falhas.

Para que o processo de R&S externo e misto proposto nos blocos ocorra, € necessario
ter agéncias parceiras que supram as necessidades do INCORSG. Para isto, apresenta-se a
proposta e or¢camento de quatro agéncias de consultoria de R&S que atuam na cidade de
Caxias do Sul. No quadro abaixo sdo apresentados 0s or¢camentos e a descricdo dos servigos
oferecidos por elas.

Quadro 1 — Orcamento das agéncias de consultoria

Taxa cobrada por avaliacéo
psicoldgica
Todo nosso processo de

Empresa Taxa cobrada por contratacéo

O custo para 0 processo de recrutamento e
salario

Agéncia A

selecdo é de 60% do primeiro
considerando como referéncia o valor do piso
em R$ 585,00 como valor minimo.

recrutamento e selecdo é realizado
por psicélogos capacitados e
experientes.

Agéncia B

O custo da avaliagdo é feito por candidato a ser
avaliado, independente dos testes aplicados e do
tempo de avaliagdo, com o valor de R$ 290,00
para cargos operacionais € R$ 350,00 para
cargos de gestdo.

Quanto a avaliacdo psicoldgica, nos
oferecemos esse trabalho conforme
a necessidade da empresa.

Agéncia C

Processos sem avaliagdo: 50% da remuneracdo
(fixo+variaveis) de contratacao.

Processos com avaliagdo: 70% da
remuneragdo (fixotvaridveis) de
contratacéo.

Agéncia D

50% incidente sobre a remuneracdo contratual
inicial do profissional.

R$ 150,00 para cargos operacionais
e R$ 185,00 para cargos gerenciais.

Agéncia E

Varia conforme o tipo de servicos escolhido.

Esta inclusa apenas no servico ouro
e executivo.

Fonte: Elaborado pelas autoras

9 CRONOGRAMA DE IMPLANTACAO NO INCORSG

No cronograma elaborado para a implantacdo do subsistema de R&S esta previsto

dezesseis meses para a execucdo do mesmo, conforme demonstrado na figura abaixo. Na
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primeira etapa sera feita a definicdo dos treinamentos para a capacitagdo dos profissionais
responsaveis pelo R&S do INCORSG. A segunda etapa compreende a realizacdo dos
treinamentos. Na terceira fase o profissional de RH fara a revisdo das descricdes de cargo,
bem como a adequacdo das competéncias técnicas e comportamentais necessarias. Na quarta
etapa serdo definidas e estabelecidas as parcerias com as agéncias de R&S. Na Ultima etapa o
RH, iniciara a execucdo dos processos de R&S, conforme a divisdo setorial por blocos, esta
fase requer maior duracdo, pois exige adequacdo desta nova ideia a cultura organizacional.
Cumpridas as etapas conforme o cronograma apresentado se da por finalizada a proposta de

implantacdo do subsistema de R&S por competéncias para o Instituto do Coracdo da Serra
Gadcha.

:g::g:aagﬁgaggag
HEEIHHEIBHEEHBEBEEEE
12 Bapa
22 Bapa
32 Bapa
42 Bapa
52 Bapa

Figura 1 — Cronograma de implantacio
Fonte: Elaborado pelas autoras.

10 CONSIDERACOES FINAIS

O desafio atual das organizacGes € a conducdo do processo de contratagdo que, na
maioria das vezes, é falho e a falta de critérios e instrumentos adequados é um dos principais
motivos destas falhas e, em muitas oportunidades, pode gerar grandes perdas financeiras.
Acredita-se que a estruturacdo do R&S possibilite maior assertividade na contratacdo de
novos colaboradores, alinhado a descricdo de competéncias técnicas e comportamentais onde
se consegue identificar o profissional que se encaixe ndo somente pelo curriculo, mas também
pelas suas atitudes e que venha agregar conhecimento e valor a organizacéao.

O presente projeto através do método de pesquisa, 0 estudo de caso, analisou a
empresa prestadora de servicos na area da salde, o Instituto do Coracdo da Serra Gaucha e a
partir de dados coletados, bem como as vivéncias diérias, devido ao vinculo empregaticio que
temos com a mesma, foi possivel analisar um dos problemas que acarretam em perda de

capital humano e financeiro que € a rotatividade do quadro funcional. Com isso chegou-se ao
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objetivo geral deste projeto, propor a estruturagdo dos subsistemas de recrutamento e selecéo
por competéncias. Uma vez que este subsistema estiver alinhado serd possivel minimizar os
indices de turnover.

O objetivo especifico desta proposta € o alinhamento do subsistema de R&S ao
planejamento estratégico e a cultura organizacional. Conhecer a histéria da organizacdo, 0s
valores, principios, missdo, visdo e planejamento estratégico € fundamental para a
implantacdo de qualquer processo. Além da proposta de implantacdo propde-se ainda um
modelo de entrevista de desligamento, uma divisao setorial por blocos e um cronograma, que
estabelece, inicialmente, dezesseis meses para a execugédo do projeto.

Desenvolver um projeto, onde é necessario conhecer outros cenarios e realizar
pesquisas, traz inimeros beneficios, pois durante os estudos bibliograficos e histérico da
empresa foi possivel complementar nosso conhecimento e esclarecer ddvidas a respeito de
conceitos que os grandes tedricos nos apresentaram. Analisar a empresa para qual
trabalhamos e vislumbrar a melhora dos processos nos quais estamos inseridos é de suma
importancia. Acreditamos que ser criticos em relacdo aquilo que vivenciamos agrega
crescimento pessoal e profissional, possibilitando o desenvolvimento do todo.

O crescimento da organizagdo depende ndo somente de um processo de recrutamento e
selecdo assertivo, mas também da capacidade de reter talentos, isto pode ser viabilizado por
outros subsistemas de RH estruturados, como a integracdo, que € 0 processo que sucede a
selecdo, sendo o primeiro passo apés a entrada de um novo colaborador para integra-lo ao
quadro funcional, além de um plano de carreira e beneficios. Por isso sugere-se que ao final
da execucdo deste projeto se de inicio a elaboracdo do processo de integragdo dos novos
colaboradores.

Contudo, a proposta, em algumas circunstancias representa quebrar paradigmas.

Toda a mudanca que ocorra numa empresa passa por um periodo de aceitacdo de todos
aqueles inseridos nela, por isso a necessidade de clareza na adequacdo dos processos. Vale
salientar que as inovagdes sdo benéficas a um empreendimento e cabe aos envolvidos a

aceitacéo e colaboragéo para o sucesso da mesma.
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