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RESUMO

Com o intuito de trazer beneficios tanto para os académicos quanto para a empresa, este artigo & uma pesquisa de
campo realizada na organizacdo Lumicenter IndUstria e Comércio de Lumindrias Ltda. Trabalho este cujo objetivo
geral é propor um plano de acéo para elevar o percentual de vagas preenchidas dentro do prazo de acordo com as
necessidades da organizacdo. E composto por trés objetivos especificos que s&o identificar as causas do problema,
levantar as alternativas vidveis e elaborar um plano de acdo para solucionar o problema encontrado, dessa maneira
o0 trabalho integrador traz beneficios para os alunos em forma de conhecimento agregado, e para a empresa, pois
apresenta proposta para solucionar um de seus problemas. Foram recolhidos dados através de observacéo
participativa, observacdo ndo participativa, entrevista informal e pesquisa documental. Os topicos propostos foram
fundamentados por pesquisa bibliogréfica e pesquisa de internet. Para identificacdo das causas e levantamento das
solucbes foram utilizadas as ferramentas: diagrama de causas e efeito, matriz GUT, benchmarking e
brainstorming. O resultado obtido foi uma proposta de solu¢do com ag¢Ges indicadas no 5W2H.

Palavras-chave: Sele¢do de pessoas. Processo de Recrutamento e Selecdo. Busca de Talentos.

REDUCING TIME TO GET TALENTS FOR THE LUMICENTER COMMERCIAL SECTOR

ABSTRACT

In order to bring benefits both for the academics and the company, this article is a field research performed in the
organization Lumicenter IndUstria e Comércio de Luminarias Ltda. This work whose overall goal is to propose an
action plan to raise the percentage of vacancies fulfilled within the time limit. It is composed by three specifics
goals that are to identify the causes of the problem, to find viable solution alternatives and to elaborate an action
plan to solve the problem found, this way the work brings benefits to the students in the form of knowledge
assembled, and to the company, because it solves one of its problems. Data were collected through participatory
observation, non-participatory observation, informal interview and documental research. The proposed topics were
substantiated through bibliographic research. To identify the causes and to find the solutions were used the tools:
cause and effect diagram, GUT matrix, benchmarking and brainstorming. The result obtained was a solution
proposal with actions indicated in 5W2H.

Key words: Selection of people. Recruitment and Selection Process. Talent Search.

INTRODUCAO

Com os desafios constantes e cada vez maiores as organizacfes atuantes no mercado
precisam mais do que nunca contar com colaboradores capacitados e engajados. Neste
contexto, a busca por pessoas com o perfil desejado e com as competéncias necessarias € um
processo vital e precisa ser agil a tal ponto que consiga suprir as vagas em aberto com

—————m=====qualidade e prazo.
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O Grupo Lumicenter Lighting é reconhecido como uma empresa que investe em
tecnologia e inovacdo, e por oferecer de forma consistente um amplo escopo de produtos a
LED e convencionais, contando com modelos de fabricacdo propria e grande parte dos insumos
adquiridos em mercado nacional. Para garantir que os objetivos organizacionais sejam
atingidos a Lumicenter conta com um rigoroso processo de selecdo para a contratagcdo de novos
colaboradores. No processo seletivo a empresa aplica a triagem de curriculos, dindmicas em
grupo, entrevistas, testes de acordo com a competéncia a ser avaliada e por fim, entrevista com
0 gestor da area de contratacdo. Na busca por colaboradores capacitados e em consonancia aos
principios e propdsitos da empresa, a Lumicenter tem dificuldade no preenchimento de vagas
em um prazo adequado as necessidades da organizacdo. Este trabalho, portanto, tem foco no
desvio entre o prazo desejado e o prazo real para preencher as vagas.

Para o desenvolvimento do trabalho, foi realizada uma pesquisa de campo na empresa
Lumicenter, onde foi identificado o problema no setor de recursos humanos, mais
especificamente na captacao de pessoas.

Para a analise das causas foram utilizados o Brainstorming, o Diagrama de Causas e

Efeito e a Matriz GUT e para a elaboracdo da proposta de solucdo foi utilizado o 5W2H.

JUSTIFICATIVA

A empresa Lumicenter enfrenta dificuldade em cumprir com os prazos de contratacfes
para colaboradores do setor comercial. A meta do processo de recrutamento e selecdo é
conseguir preencher as vagas no prazo de 20 dias Uteis, e de acordo com indicadores 0s prazos
chegam a 50 dias uteis, ultrapassando em alguns casos 30 dias a meta estabelecida. O histérico

de processos de recrutamento e selecdo e suas duragdes em dias sdo apresentados no gréfico 1.
GRAFICO 1 - PRAZO DE CONTRATAGAO POR PROCESSO SELETIVO

60
50
40
30

20

i i [
WH o '

12 selecio 2¢ selecio 32 selecdio 42 seleciio 52 selecio 62 selecdo

= Vagas cumpridas Dentro da Meta = Vagas cumpridas fora da Meta

Conhecimento Interativo, Sdo José dos Pinhais/PR, V. 13, N. 2, p. 175-195, ago/dez. 2019.



CONHECIMENTO
INTERATIVO

m.. l..m;.:h«uu.vg_.ﬂ ARTIGO
Fonte: Adaptado de Lumicenter (2019).

Entre o primeiro processo de selecédo e o sexto foram anunciadas vinte e trés vagas para
a area de vendas, no periodo de fevereiro de 2018 a marco de 2019, entre eles dez vagas foram
fechadas dentro da meta estabelecida e treze foram fechadas ap6s a meta pré-estabelecida.

Uma grande dificuldade da empresa € encontrar colaboradores que tenham
conhecimento ou facil entendimento dos produtos oferecidos pela organizacdo. Em seu
catalogo a empresa possui mais de quatro mil itens, e a cada ano sdo lancados mais de 300
modelos de luminérias. Para que o colaborador recrutado tenha entendimento de todos esses
itens ele passa por treinamento apds o processo de recrutamento e selecdo. Se a contratacdo for
fechada até a meta pré-estabelecida, sdo 20 dias de recrutamento e sele¢do e mais 30 dias para
treinamento dos colaboradores totalizando 50 dias para o ingresso do colaborador no setor.

As dificuldades da empresa para as contratacGes sdo: selecdo de pessoas por
consequéncia do alto numero de curriculos enviados ao RH, muitas vezes os curriculos ndo
estdo de acordo com os requisitos das vagas; muitos candidatos ndo possuem estabilidade nas
empresas anteriores, diminuindo suas chances de permanecer na empresa por muito tempo e
muitos candidatos residem em bairros distantes a empresa, isso também diminuem as chances

do colaborador permanecer na empresa por muito tempo.

METODOLOGIA

Este trabalho foi realizado através da pesquisa de campo, que de acordo com Lakatos e
Marconi (2011) a pesquisa de campo e uma forma de levantamento de dados no préprio local
onde ocorrem os fendmenos que estdo sendo estudados, onde se é possivel realizar a
observacdo direta, entrevistas e medidas de opiniéo.

Foi fundamentado através da pesquisa bibliografica, que segundo Lakatos e
Marconi, (2010) envolve toda bibliografia transcrita de forma publica em relagdo ao tema
estudado, como boletins, jornais, revistas, livros, monografias, teses, publicacdes avulsas, entre
outros.

Para a coleta de dados foi utilizada a entrevista informal, observacdo ndo participativa,
observacao participativa e pesquisa documental.

Como descreve Gil (2010a) a entrevista informal é a conversagédo entre um entrevistado
e entrevistador, que busca sanar duvidas sem uma forma estruturada ou formalizada. A

observagdo ndo participativa de acordo com os autores Cervo, Bervian e Silva (2007) o
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observador ndo se envolve com o grupo no ambiente em questdo, ou seja, se mantém como
observador. Ja a observagdo participativa segundo Lakatos e Marconi (2010) é quando o
pesquisador entra em contato com os membros do grupo pesquisado e participa das atividades
normais da organizacao, grupo, etc.

Lakatos e Marconi (2010) descrevem que as pesquisas documentais englobam todos os
materiais, ainda ndo elaborados, escritos ou ndo, que podem servir como fonte de informacéo
para pesquisa cientifica. Podem ser encontrados em arquivos publicos ou particulares assim
como em fontes estatisticas compiladas por 6rgaos oficiais e particulares.

Para a priorizagdo das causas, foi utilizada a matriz GUT, conforme Santos
(2011) € a ferramenta fundamental para a solucdo de problemas, ela prioriza os problemas da
organizacdo e ajuda a analisar quais dos problemas devem ser prioritariamente solucionados,
avaliando a gravidade do problema, o quéo urgente ele deve ser solucionada e se tende a piorar

ao decorrer do tempo ou ndo, conforme o quadro 1.

QUADRO 1 - CRITERIOS DA MATRIZ GUT

5 Extremamente grave Precisa de acdo imediata | Ir4 piorar rapidamente

4 Muito grave Muito urgente Ir& piorar a longo prazo

3 Grave Urgente, merece atencdo | Ir piorar a médio prazo
no curto prazo

2 Pouco grave Pouco urgente Ira piorar a curto prazo

1 Sem gravidade Pode esperar N4o ird mudar

Fonte: Adaptado de Seleme e Stadler (2010)

FUNDAMENTACAO TEORICA

Nesta secdo sdo abordados os principais conceitos que fundamentam o estudo. Tais
conceitos servem de base para o melhor entendimento dos temas relacionados ao objeto de
estudo. Sao abordados temas como a gestdo de pessoas, recrutamento e selecdo, recrutamento

interno e externo, descri¢do de cargos, treinamento de pessoas e remuneragdo estratégica.

GESTAO DE PESSOAS

De acordo com Romero (2013), esse novo termo surgiu a partir do principio de que as
pessoas na empresa Nao Sa40 Mais vistas como recurso, € Sim como parceiros da mesma, que
ajudam a empresa a crescer e a se desenvolver cada vez mais, dessa forma, os membros da

organizacdo ndo sdo mais administrados, e sim gerenciados. Com isso chegamos a conclusao
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de que cada colaborador deve ser pensado individualmente, levando em conta suas proprias

necessidades e motivacg0es, e cabe a empresa correspondé-las da melhor forma.

Knapik (2012) diz que é necessario que a gestdo de pessoas conhecas totalmente a
empresa em que trabalha, esteja ciente de suas crencas, valores, missdes, ambiente, culturas e
colaboradores, pois a partir desse momento a mesma deve criar uma parceria entre a empresa e
o0 colaborador, onde gere lucro para a empresa, e supra as necessidades do colaborador, como

oportunidades, e desenvolvimento profissional.

RECRUTAMENTO E SELEQAO
De acordo com Simcsik (2003) no processo de recrutamento e selecdo da organizacéo,
devem ser avaliados as habilidades dos candidatos para que melhor se encaixem nos cargos
com 0s requisitos pré-estabelecidos, para ter um melhor desempenho nas atividades propostas.
Para Vizioli (2010), o recrutamento e selecdo é selecionar talentos para fazer parte da
organizacdo, avaliar suas capacidades e inserir o candidato em um cargo que seja adequado ao

seu perfil.

Recrutamento Interno

Conforme Lacombe (2010) o recrutamento interno tem como objetivo dar
oportunidades a colaboradors competentes e comprometidos com a organizacéo, esta também é
uma forma demonstrar zelo, reconhecimento, incentivo e encoraja-lo a novos desafios.
Segundo Arellano e Franca (2002) a pratica de recrutamento interno agrega valor a
organizacdo, onde o colaborador passa a dar prioridade em seu autodesenvolvimento e

desempenho profissional.

Vantagens e Desvantagens Recrutamento Interno
Brondi e Bermudez (2007) descrevem algumas vantagens do preenchimento de vagas
por intermédio de recrutamento interno. E constituido por uma fonte de candidatos dentro da
prépria empresa, tem menor custo, € mais agil, geralmente apresenta maior indice de
aproveitamento e seguranca.
Faria (2015) elenca algumas vantagens e desvantagens do processo de recrutamento
interno, avaliando sempre se o colaborador trara beneficios ou maleficios para a organizagéo e

se adaptara no novo cargo.
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QUADRO 2 - VANTAGENS E DESVANTAGENS DO RECRUTAMENTO INTERNO

Vantagens Desvantagens
Econdmico Exige-se grande potencial
Répido Pode gerar conflito de interesses entre os

empregados

Seguro Limitar-se, desestimular a criatividade
Motivagéao para os demais N&o estar pronto dentro do prazo da vaga
Aproveita o investimento em treinamento e | Depois de treind-lo, a empresa corre o risco de
desenvolvimento perdé-lo

Fonte: Faria (2015)

Recrutamento Externo

Pontes (2010) diz que o recrutamento externo tem como objetivo atrair novos
colaboradores de um ambiente fora da organizacdo, sua principal vantagem € pela busca de
pessoas com novas ideias, percepcdes, experiéncias e conhecimentos.

De acordo com Marras (2001) outro fator critico é a variavel de contratacdo, tempo ou
custo. A variavel tempo geralmente sdo para situacdes de emergéncia onde o colaborador se
desliga sem aviso prévio e ndo ha um substituto imediato, ja a variavel custo é aquela onde a
empresa faz todo processo tranquilamente, sem afetar o desempenho ou causar perdas a

empresa.

Vantagens e Desvantagens do Recrutamento Externo.

Segundo Arellano e Franca (2002) o recrutamento externo é a modalidade pela qual a
organizacdo busca pessoas no mercado de trabalho ou em fontes especificas, é de grande valia
no quesito capital humano porem possui aspectos positivos e negativos.

Faria (2015) descreve vantagens e desvantagens do processo de recrutamento externo para a

empresa, conforme o quadro 3.

QUADRO 3 - VANTAGENS E DESVANTAGENS DO RECRUTAMENTO EXTERNO

Vantagens Desvantagens

Traz sangue novo e experiéncias novas Mais demorado (requer mais técnicas de
recrutamento até a contratacao)

Enriquece os recursos humanos da organizagdo | Mais caro (investimento em divulgagdo em
(novos talentos e habilidades) anuncios, revistas, jornais, sites e contratacdo de
agéncias especializadas

4_rRenova e engrandece a cultura organizacional | Mais incerto

Aproveita o investimento em treinamento e | Pode causar frustracdo nos colaboradors que
desenvolvimento de outras empresas almejam crescimento profissional

Conhecimento Interativo, Sdo José dos Pinhais/PR, V. 13, N. 2, p. 175-195, ago/dez. 2019.



CONHECIMENTO
INTERATIVO

"{;}o
)
b Jeo
e
=

o ARTIGO

com novas aspiragdes

Aumenta o capital intelectual com novos | Pode alterar as faixas salarias do cargo
conhecimentos

Fonte: Faria (2015)

DESCRICAO DE CARGOS

Para Marras (2012) a descricdo de cargos deve ser feita atraves de estudos e
observacdes das informacdes que devem ter sido previamente obtidas nas anélises dos cargos.
Deve conter todos 0s requisitos para o cargo e as tarefas a serem cumpridas. Marras (2012) diz
ainda que, a descricdo deve ser padronizada e acompanhar um determinado modelo, onde se
separa num sO paragrafo as tarefas que decorrem de uma mesma acdo. Dessa maneira a
descricdo torna-se detalhada sem se tornar extensa demais.

Conforme Pontes (2017) a descricdo de cargos deve ser feita com base em dados
coletados pela observacédo local e/ou entrevista com ocupantes do mesmo cargo. Deve ainda
seguir um padrdo e ser escrita de forma organizada para evitar davidas por parte dos leitores.
Pontes (2017) diz também que a descricdo tem que conter as tarefas descritas de forma
organizada e conter as funcbes do cargo de forma clara. A descricéo é referente ao cargo e ndo
a quem ocupa, as tarefas especificadas sdo exigéncias do cargo, e ndo o0 que o0 ocupante sabe ou

nao fazer.

TREINAMENTO DE PESSOAS

Hollenbeck e Wagner (2009) dizem que a realiza¢do de treinamento € essencial para
suprir as necessidades individuais de cargos e poder identificar as aptiddes de cada
colaborador, pois em determinados cargos a falta de méo de obra ndo é gerada pela falta de
trabalhadores, mas sim pelo nivel de qualificacéo.

De acordo com Gil (2010b), o treinamento pode ter enfoque no contelido, onde da
énfase ao conhecimento, ou pode estar voltado para o processo que visa as atividades e o
desenvolvimento das relagbes interpessoais, ou pode haver treinamento misto, onde

encontramos ambos 0s treinamentos.

BANCO DE DADOS EM RECURSOS HUMANOS

De acordo com Tachizava, Ferreira e Fortuna (2006) banco de dados de recursos
humanos esta estritamente ligada a &rea de desenvolvimento e capacitacdo de pessoas, no que
tange a identificacdo das necessidades de treinamento e sua respectiva programacdo. Tem
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ainda, interligagdo com a area de recrutamento e selecdo de pessoal, na medida em que o banco

de dados permite identificar possiveis candidatos internos as vagas a serem preenchidas.

Amadeu (2014) diz que um banco de dados é de extrema importancia numa
organizacdo, tem como objetivo armazenar dados importantes e que possam ser acessados a
qualguer momento, de forma rapida e fécil. O autor afirma que um banco de dados eficaz deve
possuir trés critérios, sendo eles, armazenar os dados de forma duplicada, deve permanecer
atualizado e poder ser acessado por mais de um membro na organizacao.

Segundo Carvalho, Passos e Correa (2016) banco de dados de maneira geral rene
informacdes sobre o histérico profissional do empregado, cursos e treinamentos efetuados,
conhecimentos e experiéncias obtidos dentro e fora da organizacao, resultados de avaliagéo de

desempenho etc.

CURRICULO ELETRONICO

De acordo com Vilarim (2015) o curriculo eletrénico é baseado no uso de uma
ferramenta de software que funciona fortemente no processo de recrutamento e sele¢do, quando
uma pessoa deseja deixar seu curriculo para apreciacdo deve acessar o site da empresa pela

internet onde ha um formulario online para preenchimento do curriculo.

BANCO DE DADOS RELACIONAL
Conforme diz Silberschatz (2006), um sistema de banco de dados relacional nada mais
é do que um conjunto de registros armazenados com formato fixo que sdo encaminhados para
tabelas, as quais cada uma possui uma relacao entre esses dados. Os principais pontos positivos
de possuir um sistema de banco de dados relacional ¢ o fato de ndo conservar dados
desnecessérios e obtencdo dos dados facilmente.
Alves (2009) afirma que o sistema de banco de dados relacional atualmente é o mais
utilizado pelas industrias devido a sua facil utilizacdo. Esse sistema opera com base em dados
registrados que séo destinados e armazenados em tabelas que seguem uma ordem fixa de

estabelecida pela empresa.

ANALISE DOS DADOS DA EMPRESA

Nesta secdo sdo apresentadas as causas do problema identificadas na Lumicenter, as

alternativas de solucéo e o plano de a¢fes propostas.
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O processo de elaboragdo da proposta do plano de acdo partiu da analise das causas

onde foram utilizadas as ferramentas brainstorming, diagrama de Ishikawa e Matriz GUT para
priorizacdo das causas, o0 benchmarking para a busca de alternativas de solucgéo e finalizou com

0 uso do 5W2H para a construcdo do plano de acGes.

LEVANTAMENTO E ANALISE DE CAUSAS

Para o levantamento e andlise das causas, foram utilizados os brainstorming e o
Diagrama de Causas e Efeito e a Matriz GUT para priorizar as causas levantadas.
O diagrama de Causas e efeito apresentado na figura 3 expressa as causas do baixo indice de

vagas fechadas no prazo na organizagdo Lumicenter.

FIGURA 3 - DIAGRAMA DE CAUSAS E EFEITO DA LUMICENTER

Né&o é possivel medir o nivel de A empresa ndo ?ossui um Apenas 1 pessoa para seleio
conhecimento técnico apenas modelo de curriculo para de tiitrtouias
com dinamicas facilicitar o processo de triagem
Devido a sobrecarga na érea de Grande parte dos curriculos Esse funcionario tem outras
vendas, as supervisoras pressionam o chegam em formatos atribuiges onde ndo pode
R.H sobre os prazos de contratagdo despadronizados focar 100% nas contratagdes

A empresa no oferece comissio > .
por se tratar de cargo de Curriculos sdo enviados pelos

assistente comercial, e ndo candidatos em desacordo com as
]
vendedor exigéncias da vaga

A empresa ndo consegue manter uma média
nos prazos de contratagBes

Dificuldades no
preenchimento de

vagas dentro do
prazo

Sem nichos de mercado similares 0O produto comercializado pela
na regido para buscar de empresa requer alto
funciondrios com experiéncia conhecimento técnico

A empresa ndo tem um mddulo destinado a
recrutamento em seu ERP (sistema)

A empresa esta localizada em uma A empresa ndo disponibiliza uma
regido de dificil acesso ferramenta para orientagdo aos
(1 onibus para sua regido) novos vendedores

Depende de sites pagos para filtro de
candidatos conforme requisitos

N&o possui banco de dados via Parte dos bons candidatos devido a alta freq_u_enug d?
sistema residem em regides distantes da langamentos de materiais, néo &
empresa possivel estabelecer um padrao de

treinamento

Fonte: Os autores (2019)

A Matriz GUT apresenta as causas ja levantadas no diagrama de Causas e efeito, onde
em reunido com todos os membros da equipe, foram dadas notas em relacdo a gravidade,
urgéncia e tendéncia das causas utilizando para isso os critérios do Quadro 1. O objetivo foi
priorizar as causas mais impactantes que devem ser tratadas com maior urgéncia. A Matriz

GUT ¢ apresentada no quadro 4:

L 183
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QUADRO 4 - MATRIZ GUT DA LUMICENTER
Causas 7 Gravidade | Urgéncia | Tendéncia 7 Nota
1 - N&o possui banco de dados via sistema 5 5 5 125

2 - Curriculos sdo enviados pelos candidatos em desacordo

g ; 5 4 5 100

com as exigencias da vaga
3 - A empresa ndo possui um modelo de curriculo para 5 4 5 100
facilicitar o processo de triagem
4 - A empresa ndo disponibiliza uma ferramenta para 5 4 4 80
orientacdo aos novos vendedores
5 - A empresa ndo tem um modulo destinado a 5 4 4 30
recrutamento em seu ERP (sistema)
6 - Grande parte dos curriculos chegam em formatos 5 4 4 80
despadronizados
7 - O produto comercializado requer conhecimento tecnico 4 5 3 60
8 - devido a alta frequéncia de lancamentos de materiais,

S : s : 4 3 5 60
ndo é possivel estabelecer um padrdo de treinamento
9 - Grande parte dos candidatos dentro de interesse da 4 4 3 48
empresa residem em regies distantes
10 - Devido a sobrecarga na area de vendas, as
supervisoras pressionam o R.H sobre os prazos de 4 3 4 48
contratacdo
11 - o salario oferecido ndo é tdo atrativo 5 3 3 45
12 - Sem nichos de mercado similares na regido para 5 3 3 45
buscar de funcionarios com experiencia
13 - Apenas 1 pessoa para selecdo de curriculos 3 3 4 36
14 - A empresa nao oferece comissdo por se tratar de 3 3 5 27
cargo de assistente comercial, e ndo vendedor
15 - A empresa ndo consegue manter uma média nos 3 2 3 18
prazos de contratacdes
16 - A empresa esta localizada em uma regido de dificil 4 2 2 16
acesso (1 onibus para sua regido)
17 - Ndo é possivel medir o nivel de conhecimento técnico 2 1 2 4

apenas com dinamicas

18 - Depende de sites pagos para filtro de candidatos 1 1 3 3
conforme requisitos

19 - Esse funcionario tem outras atribuicdes onde ndo pode
focar 100% nas contratacdes

Fonte: Os autores (2019)

Tanto a causa 1 quanto a 5 expdem o fato de que a empresa atualmente ndo trabalha
com o banco de dados, tanto no recrutamento e sele¢éo quanto ao segmento de vendas. Quando
aberto um processo seletivo o recrutador recebe curriculos por e-mail e sites pagos, em sua
maioria ndo estdo de acordo com as exigéncias da vaga e despadronizados, conforme
respectivamente as causas 6 e 2, e como a Lumicenter ndo possui um modelo de curriculo,
causa 3, para facilitar o processo de triagem dos candidatos dificulta o preenchimento da vaga
no prazo, fazendo com que o recrutador leve mais tempo para selecionar curriculos que estejam

em acordo com a vaga anunciada.
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As causas 7 e 8 enfatizam que séo lancadas anualmente, em média, 300 modelos em eu

catdlogo, e como o produto requer alto conhecimento técnico, ndo é possivel medir o
conhecimento das vendedoras e como a organizacdo nao disponibiliza de alguma ferramenta
em sistema para auxilia-las, causa 4, o colaborador acaba necessitando de mais treinamentos e

o recrutador tem maiores dificuldades em encontrar o perfil da vaga em aberto.

ALTERNATIVAS DE SOLUCAO

As alternativas de solucdo para as causas priorizadas, foram encontradas através da
pesquisa bibliogréfica, entrevista informal e benchmarking.

Segundo Avancini e Cruz (2014) a empresa SOS Cardio de SC que atua no ramo da
medicina, com atividade principal a cardiologia, pode trabalhar com véarios métodos de
recrutamento, dependendo da vaga a ser preenchida. Uma das estratégias para evitar a chegada
de curriculos que ndo condizem com a vaga divulgada, é o cadastramento de candidatos através
do site da empresa, que possui o link “trabalhe conosco”, para que possa ser feita a inscri¢do
para um cargo especifico, ou cargos em geral.

O contato com a organizacdo SICREDI foi realizado via correio eletrénico no dia vinte
e trés de maio de dois mil e dezenove, com a responsavel pelo setor de gestdo de pessoas. Em
uma entrevista ndo estruturada, foi informado que a organizacdo recebe curriculos apenas por
meio do site, e que nos ultimos trés meses foram cadastrados aproximadamente 66.500
curriculos. A implantacdo deste sistema na empresa foi benéfica pois proporciona agilidade e
simplicidade, e dependendo da vaga € fechada em até uma semana.

PLANO DE ACAO

O Quadro 5 mostra a descricdo das causas priorizadas na Matriz GUT, explicando as
causas, 0 que sdo, por que melhorar, onde e quando ira acontecer essa melhoria, quem

realizara, como o individuo ira realizar e quanto ira custar para a organizagéo.
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QUADRO 5 -5W2H DA LUMICENTER

causa 0 que? Porque? Onde? GQuando? Quem? Como? Quanto?
Inczluir um banco de Fara Facilitar e Mo sistemna Incluinda o modulo
3o possui banco de dados no sistema dados no sisterna | organizar abusca TOTYS da oirogz01a Gestor ERF proposto pela FE TEEET
TOTVS de curriculos EMpresa equipe
& E-!'npresa ndo p?s.sul ummodela de F':ierI‘lII‘lIZal qs Fara aglllzal a Mo site da Coordenadora de reunindo-se com o
curriculo para facilicitar o processo de curriculos recebidos seleciode 002013 y dezenvolvedor da | R 2.300,00
X h empresa marketing -
triagem pela empresa curriculos site
Amarrando oz oy
cadastrados no
Criar a possibilidade Para facilitar & Zite para um fltro
& empresa ndo tem um madula c!estlnado a |de Flltl?s aUale}adDS crganizar a busea Sisterna TOTYS ez Gestor ERP auanqafia dentro Bt 383233
recrutamento em seu ERP [sistema) através do sistema de curmisulos daempresa do sistemna
TOTVES TOTYS, com o
miédula propasts
pela equipe
Divulgar apenas o
. . . para padronizar e . site & ndo mais e-
Grand.fa parte do; currlaulo; cl?jegam =m 'ZCE:I:‘:':U;{:::ES ofganizar oz hi?nSIrt:.sdaa 203203 E_::;::i:e mail quando aberta| R 493
ormatos despadronizados P P curriculas P d o processa
zeletivo,
filtrar os curriculas
de acordo com oz Para diminuir o . Lrilizando oz filtros
a @ . X - Mo sisterna " Fi# 2,00 por
Curriculos 280 erwiados pelos candidatos | requisitos davaga, | tempo gasto com Analistade avangados, que .
AP : TOTWS da 17i0af2019 - proceszo seletivo
em desacordo com as erigéncias davaga | no banco de dados triagem de recursos humanos | zero propostos,
" " EMpresa . aberto
propostoja curriculos do zsistemna TOTYS
implantado
Dietinir informagdes Facilictar 2 Criar um padria de
cruciais para entendimento . - perquntas para
o P'Dd“t‘f_lc",me'c'a"zad?'E'q“e’ sotaghn de nec::‘s?‘;z; i S'S;:':;TSST:S 3040342013 IE'H:‘i':;'S;; entendimento do | B$ 247333
EEmSEIE dE=E luminarias em madao iy P 5 lacal, aplicagia,
. cliente ¢ do ) e
de Formulario dimensdes, eto.
wendedor
Tendo os
devid b3 fi tnciade| 4 Criar métoda de produtos emum Criar um padria de
=vido a3 = mequencia Ie anv,;all'nentos = pesquisabaseado | banco dedados | Sistemna TOTYS 040N 2020 gestor de projetos | perquntas sobre a At 210000
OREELESUETE nZONE pdossu.:e EstaBElaerum nas necessidades | filtrdvel, otimiza- da empresa & gestar ERP necessidade do T
[PREIEDER WEmEmEE dos clientes e 0 kempo de cliente
treinamento
- Farafacilicar a utilizando a
Implantar o madulo =
. cobagao de ferramenta -

a 50 disponibiliza uma ferramenta | padianiza as produtes que Mo setor de propostapels | ° media Fif 4,12
SMpresa nao disp: ded informagdes sontem wendas OO 2020 vendedares euing no cisterma por cotagdo
para orientagio aos novos vendedores téehicas, propasta ) n quips reslizada

N infarmagdes TOTYE da
pela equipe P
Lecnicas empresa

Fonte: Os autores (2019)

A proposta consiste em fazer uma alteracdo no site da empresa, inserindo uma pagina

onde os candidatos preenchem o0s campos com seus dados pessoais, conforme figura 4,

padronizando assim os curriculos recebidos pela organizagéo.
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FIGURA 4 — PROPOSTA PARA ENVIO DE CURRICULOS NO SITE

LUMICENTER

AREA DE CADASTRO

Areainteresse [N cargo [

Dados Pessoais

indicacso [

Nome completo

idace N
p—

Enderego

()

estado Civil [NEGEG

Endereco E-mail _ Anexar foto 3x4
Telefone Celular _ Telefone fixo _
airro N

Y - [

Experiéncia Profissional

Descreva suas atribuigbes
Empresa
Cargo
Periodo
Observagbes

Descreva suas atribuigbes
Empresa
Cargo
Periodo
Observagoes

Descreva suas atribuigbes
Empresa
Cargo
Periodo
Observagoes

ARTIGO

12 Formagao
22 Formagao
32 Formacao
Cursos
Cursos
Cursos

22 |dioma
3% idioma

e——

VOLTAR

LUMICENTER

INDUSTRIA

SISTEMA FIEP

Instituicao
Instituicao
Instituigdo
Instituigao
Instituicao
Instituicao

nive! |
niver
nive! I
nive!
nivel N
nive!

Nivel fluéncia? [N  oroufors? I
Nivel fiuéncia? | anto tempo? [ Quanto tempo? NN

Disp. Viagens

Possui deficiéncia? Qual?

Conclusao
Conclusao
Conclusio
Conclusio
Conclusao
Conclusao

Morou fora?

CADASTRAR CURRICULUM

A Lumicenter Lighting agradece pelo seu interesse em fazer parte do nosso time!

Entraremos em contato assim que disponivel uma vaga compativel ao seu perfil.

Lumicenter Lighting - Rua Salom3o Miguel Nasser, 1200 - Guatupé, S3o José dos Pinhais - PR, 83060-230

Fonte: Os autores (2019)

Ap0s aplicacdo desta proposta, a empresa poderd divulgar as vagas com o link da

pagina de cadastro, ndo mais através de e-mail, como demonstrado na figura 5. A pagina ficara
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disponivel para acesso a todo momento para que possiveis candidatos se cadastrem,

abastecendo constantemente o banco de dados do sistema interno. Dessa forma, aqueles que ja

estiverem cadastrados previamente serdo convocados tdo logo haja a abertura de uma vaga.

FIGURA 5 - METODOS DE DIVULGACAO DE VAGAS ANTES E DEPOIS DA PROPOSTA DA
EQUIPE

Vaga: Estagio Logistica
Atividades

- Baixa de Faturas

- Conferéncia de Fretes;

- Rastreamento de Notas Fiscais

- Preenchimento de Planilhas e Relatérios Diversos

Requisitos:
» Cursando ensino superior, a partir do 2° periodo

preferencialmente Tecn6logo em Logistica;

L 2 g « Conhecimento em Excel
EStaglo LOg|St|(a - Ter facil acesso ao bairro Guatupé, em Sao José

dos Pinhais
Beneficios:
Vale transporte, Refeicdo no Local, Cartdo

Alimentacdo (R$ 350,00), Café da Manhd e
Ginastica Laboral

LUM'CENIER Interessados enviar curriculo para

rh@lumicenter.com.

Fonte: Adaptado de Lumicenter (2019)

Para operacionalizar esta proposta sera necessaria a implantacdo do banco de dados no
sistema TOTVS da empresa, que sera feita pelo gestor de ERP através do modulo que foi
proposto. Depois de concluir estas duas etapas o gestor de ERP podera fazer o link entre o
banco de dados de curriculos e outro médulo proposto, para que o analista de recursos humanos
tenha a sua disposicao filtros avancados para auxiliar na selecéo de curriculos, conforme figura
6.

L 188
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FIGURA 6 - PROPOSTA PARA BANCO DE DADOS COM FILTROS
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Os autores (2019)

Fonte
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FIGURA 7 - MODELO DE COTACAO DE LUMINARIAS
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Para auxiliar o setor comercial, foi proposto um mddulo, figura 7, onde os vendedores

preencherdo os campos com as informacdes de acordo com a necessidade do cliente e o sistema

traz os produtos que mais se adequam.

CONHECIMENTO
INTERATIVO

o6l

Conhecimento Interativo, Sdo José dos Pinhais/PR, V. 13, N. 2, p. 175-195, ago/dez. 2019.




CONHECIMENTO
INTERATIVO

130
s
| Besus n-au-:ms:.«m* Teda | ARTIGO
Fonte: Os autores (2019)

O objetivo da proposta é ajudar os vendedores que poderdo trabalhar mais seguros
utilizando uma ferramenta de apoio, dando agilidade e reduzindo a margem de erro na
elaboracdo de orcamentos para clientes. Esta melhoria também terd reflexos na éarea de
recrutamento e selecdo pois possibilita tornar o critério técnico menos limitante nos processos

seletivos.

Retorno

Foram sugeridas duas propostas a Lumicenter que estdo diretamente ligadas a seis
causas identificados como principais na matriz GUT. Atualmente o setor de RH da Lumicenter
necessita de cerca de 10 dias Uteis apenas para triagem de curriculos, que representa 50% do
tempo pelo qual a empresa tem como meta para fechamento da vaga. Este trdmite tem custo
equivalente a R$1.133,33, considerando dez dias onde o analista de RH trabalha na triagem, em
algumas situacdes é necessario acionar a busca por sites pagos, onde somam um valor mensal
de R$797,19 conforme os pacotes contratados pela empresa.

Com a proposta o Unico investimento fora do padréo ja pago pela empresa, no caso a
folha salarial, seria a criacdo do formulario dentro do site. Foi realizada cotacdo onde
apresentaram um valor de R$2.300,00 para habilitacdo desta aba com prazo de funcionamento
em vinte dias Uteis.

Este investimento se pagaria em cerca de um més e meio, visto que no cenério atual a
empresa tem custo minimo de R$2.130,52 somando hora colaborador e custos com sites pagos.

Em relacdo a proposta para o setor comercial, atualmente as cotacdes sdo feitas de
forma manual, onde existem brechas para erro no modelo indicado ao cliente. Com um custo
de hora colaborador préximo a R$4.800,00 trabalhando por 30 dias, a projetista de iluminacéo
iria efetuar um estudo em cima dos principais ambientes e aplicagdes de iluminacéo, definindo
métricas e critérios para que a assistente comercial tenha o vislumbre do modelo ideal.

Posteriormente o gerente de projetos junto ao gestor de MRP trabalhariam por cerca de
15 dias com um custo de hora colaborador préximo aos R$8.100,00 relacionando a
especificacdo das luminérias a um banco de dados, onde possam ser filtrados de acordo com o
formul&rio luminotécnico.

Custo total da operacdo R$21.107,22 com previsdo de recuperagdo do investimento em
doze processos seletivos, conforme expressado na tabela 1, vale destacar que 89,1% deste

———————======investimento é salario dos proprios colaboradores.
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TABELA 1 - PREVISAO DE RETORNO DOS INVESTIMENTOS

Cendrio atual

Prazo triagem CV  Custo dia do recrutador  Custo mensal sites terceiros TOTAL
10 dias RS 113,33 797,19 RS 1.930,49

Cendrio futuro

Prazo triagem CV  Custo dia do recrutador  Custo mensal sites terceiros TOTAL
1dia RS 113,33 0 RS 113,33

Fonte: Os autores (2019)

CONSIDERACOES FINAIS

Muitas vezes o processo de selecdo de talentos para contratacdo pode ser demorado e
demandar muito tempo dos gestores. A fase de triagem de curriculos é essencial e deve ser feita
minuciosamente, para filtrar os candidatos que mais se adequam a vaga em questdo. Porém
essa demora pode ter varias consequéncias para a organizagdo, a auséncia de um colaborador
diminui a produtividade do setor, aumenta a pressdo de quem trabalha nele, pode ocorrer atraso
nas entregas de atividade, entre outros. Por isso é importante cumprir os prazos de fechamento
de vagas.

A proposta apresentada & empresa Lumicenter Lighting é inserir uma série ferramentas
para auxiliar e agilizar o processo de selecdo de curriculos. O objetivo foi atingido com éxito,
uma vez que as ferramentas propostas conseguem diminuir o tempo gasto na triagem de
curriculos, fazendo com que a meta do preenchimento de vagas fosse atingida, pois o
recrutador leva menos de um dia para a selecdo dos curriculos através do site e dos filtros
avancados no sistema da empresa.

Hoje para uma empresa que necessita agilizar o processo de recrutamento e selecéo, ter
um banco de dados de curriculos tornou-se essencial, visto que o nimero de candidatos e
possiveis talentos no mercado estd em constante crescimento. No momento da abertura de uma
vaga, dispor de diversos curriculos para selecdo quase que imediatamente torna o processo
muito mais rapido, portanto, esta ferramenta pode ser implantada em inimeras organizaces.

Para organizar e melhorar a usabilidade do banco de dados, foi proposto 0 mddulo de
filtros avancados, que é uma ferramenta versatil e pode ser utilizado em diversas ocasides e
situacdes, sendo possivel auxiliar outras empresas que enfrentam um problema similar.

A sugestdo da ferramenta de apoio ao vendedor também sera util pois torna mais facil

encontrar bons candidatos sem que os critérios técnicos sejam limitantes. Além disso, a
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adaptacao do novo colaborador ao seu posto de trabalho sera facilitada pois podera contar com

a ferramenta de auxilio na elaboracdo de orgamento para os clientes de forma mais autbnoma.
Diversos fatores podem causar atrasos no fechamento de vagas, visto que graves
consequéncias sdo geradas a partir desses atrasos, 0s gestores precisam ter ciéncia dos fatores

correspondentes a suas organizacoes, e buscar maneiras de corrigir essas condi¢fes adversas.
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