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1. Introdugéo

Este estudo tedrico-prético desenvolvido no Estégio Supervisionado em Psicologia Organizacional abrange atividades tradicionais e
contemporaneas da Psicologia do Trabalho, considerando a realidade de uma organizacdo de médio porte, que atua no mercado ha 14
anos no ramo de transportes rodoviério de cargas secas e fracionadas, |ocalizada em Americana-SP.

Para a realizag8o desta prética, fez-se fundamental o conhecimento e compreensdo da CULTURA ORGANIZACIONAL, enquanto
conjunto de valores e pressupostos basicos expressos em elementos simbdlicos que, em sua capacidade de construir a identidade da
empresa, tanto agem como elemento de comunicagdo e consenso, como ocultam e instrumentalizam as relagOes de dominacg&o. Bem
como, da demanda de trabalho apresentada por esta, implicada pela alta ROTATIVIDADE DE PESSOAL — “Turnover” (arelagcdo
percentual entre admissdes e demissdes de funciondrios).

O estégio nesta organizago intervém, primordialmente sobre a &rea de RECRUTAMENTO E SELECAO (conjunto de atividades
desenhadas para atrair e capaz de comparar os diferentes candidatos, com a finalidade de selecionar os potencialmente mais capazes
com vista em manter/aumentar a eficiéncia da organizagdo) como uma consultoria especializada, isto € um servico de apoio aos
gestores, para auxiliar nas tomadas de decisfes estratégicas, no que tange aos Recursos Humanos, com foco na defini¢cdo da melhor
alternativa de agdo num ambiente de negdcios repleto de possibilidades desconhecidas.

A insercdo do aluno de psicologia neste campo se justifica pela continuidade da formag&o académica deste, buscando integrar teoriae
prética, na perspectiva de formar um profissional para uma atuacéo competente, pautada por uma postura ética, reflexiva e cientifica,
de modo aintervir narelagdo homem-trabal ho.

Além do contato do estagiario com as possibilidades de ag&o do psicologo no mercado de traba ho, ha uma significativa producédo de
conhecimento e o fortalecimento de importantes parcerias entre a Universidade e a sociedade.

2. Objetivos

Elaborar e desenvolver uma proposta de trabalho a fim de compreender a demanda de trabalho e gerar um banco de dados, uma vez
gue a empresa ndo possuiainformacdes precisas sobre o percentual de rotatividade existente. Nesse sentido, as questdes identificadas
na Introducdo, a proposta de intervencao consiste da apropriagdo do contexto no qual estainserido este estégio.

A partir disso, definir um fluxo que pudesse atender as necessidades de contratacdo de pessoal, isto €, atrair curriculos de candidatos
para abastecer o processo seletivo e selecionar aqueles com o perfil mais adequado aos cargos em questéo, apés estabelecido um
procedimento valido, fidedigno e capaz de aferir as caracteristicas para o desempenho da funcéo (conforme as descri¢des de cargo) e



gue permita também a previsao de necessidade de capacitacdo.

3. Desenvolvimento

A coletade dados a cerca da histéria organizaciona e da demanda de trabalho foi realizada a partir de uma entrevistacom adiregéo e
do préprio conhecimento da discente responsdvel por esse estégio sobre os fatos e acontecimentos da empresa, uma vez que esta
compOs o quadro de funcionérios da organizacdo no periodo de junho de 2006 a fevereiro de 2011, atuando em &reas administrativas.
Para elaboracdo do MAPA DE TURNOVER, foram levantadas informacfes sobre a quantidade de contratacdo e desligamento de
funcionarios nos anos de 2009, 2010 e 1° quadrimestre de 2011. Para isso, foram consultados os prontuérios dos funciondrios,
relatérios do Sistema de Folha de Pagamento e do CAGED. Esses dados foram listados numa Uini ca planilha e depois separados, més a
més, conforme ocorréncia de movimentacdo (Admitido, Dispensa sem justa causa, Dispensa por justa causa, Pediu a conta, Término
de Contrato de Experiéncia).

Estas planilhas foram enviadas para andlise da gestora administrativa, pois havia situagdes nas quais o funcionario aparecia no
relatdrio com uma ocorréncia para outros fins, por exemplo, quando era realizado um “acordo”. Uma vez analisados e corrigidos, os
dados foram transformados em porcentagem e lancados nos graficos (Anexo 1).

A partir disso e do conhecimento da estagiéria sobre as rotinas existentes na empresa, foi elaborado um esboco como sugestéo de
Politica de Recrutamento e Selec@o (fluxograma) e agendada uma reunido com a direcdo, a gestora administrativa e o gestor
operacional, para discutir a viabilidade do que estava sendo sugerido; as sugestdes foram adaptadas no fluxograma final. Apés a
discussdo, ficou acordado o seguimento das etapas definidas neste documento, que foi disponibilizado para todos os envolvidos neste
processo, bem como, estes foram orientados sobre 0 novo procedimento.

A divulgacdo das vagas foi redizada através do Posto de Atendimento ao Trabalhador de Americana por meio do site
www.empregasaopaul 0.sp.gov.br e dos antincios internos.

Na triagem dos curriculos, esses foram classificados por cargos de interesse, buscando identificar quais apresentavam indicios de
competéncias necessarias, de acordo com as atuais descri¢fes de cargo (elaboradas por consultoria terceirizada e disponivel no
software interno da empresa). O agendamento das entrevistas foi realizado por telefone.

Apbs, pesquisa conceitual sobre os diversos métodos de selecdo e estudo das descrigdes de cargo, foram definidas as entrevistas em
grupo (os candidatos sdo separados por cargos) com foco em competéncias comportamentais como ferramenta que compunha o
processo seletivo.

Nessas entrevistas, coordenadas pela estagidria em questdo, os candidatos eram convidados a compartilharem suas experiéncias de
trabalhos anteriores através de perguntas abertas no que tange as atribui ¢oes e responsabilidades, relacionamento interpessoal (vertica
e horizontal), dificuldades e enfrentamento, processo de desligamento, entre outros. Neste momento também eram apresentadas aos
candidatos as condicdes de trabal ho, remuneracéo e beneficios, afim de que todos se manifestassem sobre o real interesse nos cargos
oferecidos. Nessa ocasi 8o também eram solicitadas todas as evidéncias objetivas como nimeros de documentos, carteira profissional,
etc.

Posteriormente, as informactes adquiridas durante o processo seletivo (ndo apenas a entrevista comportamental) foram comparadas
com as competéncias estabel ecidas nas descri¢des de cargo e os resultados enviados para 0 departamento pessoal e para o requisitante
davaga.

Observacfes: Os outros profissionais envolvidos no processo seletivo mantém o entrevistador informado dos resultados de cada
candidato, e este por suavez, disponibiliza suporte a eles (esclarecimento de dlvidas, sugestdes, etc).

4, Resultado e Discussao

Verificou-se que a rotatividade de pessoal (cargos de motoristas e gjudantes) era uma situagcdo preocupante, uma vez que os gastos
com processo seletivo estavam aumentando, além da dificuldade em reter talentos e de manter o quadro de funcionérios completo,
gerando insatisfagdo dos gestores, funcionérios e clientes. Assim, foi definido que a demanda para este trabalho seria compreender e
intervir sobre este indice de 36,06%, 74,13% e 85%, apresentados nos periodos de 2009, 2010 e 1° quadrimestre de 2011,
respectivamente. Desmembrados esses dados temos: 18,18%, 20,93% e 14,64% por término da experiéncia; 31,81%, 37,20% e
29,41% por dispensa ef etuada pela organizagéo e 50%, 41,86% e 41,17% por pedido de demissdo pel os funcionarios, de acordo com
os periodos mencionados acima.

Além desses dados, foi possivel verificar, de acordo com o arquivo de fichas cadastrais (formul&io que todos os candidatos
preenchem durante o processo seletivo), que no periodo de janeiro/2010 a abril/2011, 50 candidatos desistiram das vagas quando



foram convocados para assumi-las ou depois de alguns dias da contratagdo. Sendo que nesses casos, 0 candidato nem chegou a ser
registrado. Portanto, €le ndo aparece nos rel atorios consultados para mapeamento de turnover e, consequentemente, nos graficos. Vale
registrar que aempresa ndo possui arquivo das fichas cadastrais anteriores a janeiro/2010.

A partir disso, foi elaborado um fluxograma (Anexo 2) detalhando todas as etapas do processo de recrutamento e selecdo, a fim de
definir com clareza a responsabilidade de cada um dos envolvidos nesta situacdo. Estabel eceu-se, entéo, o percurso dainformagéo, de
modo a delinear a abertura e fechamento de vagas, minimizando as possibilidades de falha na comunicacéo entre as &reas, de gastos
desnecessarios e de desrespeito com os candidatos recrutados, que possivelmente poderia ser ocasionado pela falta de organizacdo
interna, através de contratagBes equivocadas por uma andlise incorreta entre perfil do candidato x perfil do cargo ou por ndo serem
levados em consideracdo dados importantes ou que seriam tomados como detalhes. Exemplo, a contratagdo de um motorista com a
CNH sobrecarregada de pontos adquiridos através de infragdes de transito (baseado em caso real).

Nos meses de julho e agosto/2011 a Organizacdo recebe em média 5 curriculos por semana para os cargos de gjudantes e de
motoristas. Tal nimero atende a necessidade atual de candidatos e, para cada vaga em aberto, estdo sendo convocados no minimo 3
candidatos para participarem do processo seletivo. A empresa esta conseguindo repor o seu quadro de funcionarios em menos de uma
semana, além de possibilitar que o gestor planeje e programe a substitui¢ao ou ampliagdo dos cargos.

Todavia, como essa palitica foi implementada em 20 de junho de 2011, os candidatos contratados estdo sendo avaliados em periodo
de experiéncia, bem como a eficécia do novo procedimento de recrutamento e seleggo.

5. Consideragdes Finais

Enguanto funcionéria, a estudante responsavel por este trabal ho, ja estava presente na empresa ha quase 5 anos.

Para desenvolver este estagio, foi necessério interpretar um novo papel, e consequentemente, assumir uma nova postura diante das
demandas advindas do processo de Recursos Humanos. Isto foi dificil para tanto ela quanto para a organizagédo, uma vez que ambos
estavam habituados (e com vicios) a outra realidade. Entdo, para intervir de forma segura e responsavel, a fim de mostrar para a
direcdo e seus gestores a necessidade de mudanca e convencé-los de que era possivel pensar outras estratégias, foi necessario ter o
conhecimento de dados (indices reais) e pare&-10s as teorias estudadas, de modo a conquistar credibilidade e confianca.

Para esta empresa, a estagiaria prestou servicos semel hantes as atividades de consultoria, que normal mente constituem diagnésticos e
a formulacdo de solucBes acerca de uma especiaidade, sendo que o profissional consultor pode estar ou ndo vinculado a uma
organizagdo especifica.

Aquele que presta servicos ocasionais € chamado Consultor Externo e este pode trabalhar com maior imparcialidade na persuasdo e
convencimento da sua proposta. Portanto, para ser um consultor empresarial, € necessario seguir certas premissas de independéncia,
capacidade analitica, autenticidade, comprometimento e ética. Nao basta saber o que fazer, € preciso saber como e querer fazer algo.
As habilidades devem estar focadas preferenciamente nos métodos e instrumentos utilizados, no compartilhamento de idéias e
informacOes e na gestdo dos recursos disponiveis. Deve-se manter alinhado aos componentes da cultura organizacional de onde esta
realizando a consultoria, e respeité-la.

O consultor por sua habilidade, postura e posic¢éo, tem poder de influéncia sobre pessoas, grupos e organizagdes, mas ndo tem poder
direto sobre algumas decisdes. Neste caso, por exemplo, foi necessario o enfrentamento de dificuldades como o ndo cumprimento, por
parte de alguns dos responséveis pelo processo seletivo, do procedimento estabel ecido, 0 que prejudica as atividades de recrutamento
e selecdo da empresa. Deste modo, acabam rompendo o ciclo das informagdes, pulando e/ou atropelando etapas. 1sto acontece pela
falta de organizacdo das éreas, aliada a ndo tomada de medidas cabiveis a direcdo, posicdo esta mantida pela relacdo de dominio
existente entre ela e os gestores. Todavia, para 0 proximo semestre serd apresentada para a dire¢cdo uma andlise dos resultados
alcancados até o momento e serdo indicados pontos (como este citados acima) que precisam ser melhorados. Além disso, como a
empresa ndo possui um banco de dados fidedignos sobre as contratagdes e demissdes realizadas, foi bastante demorado levantar todas
as informagdes necessé&rias para mapear o indice de rotatividade de pessoal, entdo esta sendo criado um banco de dados sobre as
entrevistas realizadas (nome, resultado do processo seletivo, data de admissao, resultado da avaliacdo de desempenho em periodo de
experiéncia, data de desligamento e motivo) afim de controlar e analisar com maior facilidade este indice.

Portanto, conclui-se que, com ainsercdo do aluno de psicologia neste campo, enquanto uma consultoria especializada, foi possivel
apoiar aos gestores e a diregdo, para auxilia-los nas tomadas de deci sies estratégicas, no que tange aos Recursos Humanos, com foco
na defini¢do da melhor alternativa de agdo num ambiente de negécios repleto de possibilidades desconhecidas. Além de proporcionar
a estagiaria, a continuidade da sua formagdo académica, integrando teoria e prética, na perspectiva de formar um profissiona para
uma atuacdo competente, pautada por uma postura ética, reflexiva e cientifica, umavez que a sobrecarga imposta pelas exigéncias de
mudanca, aos dirigentes de organizagdes, cria um contexto para diversas préticas, entre elas, a utilizacdo de consultoria constitui um
recurso ainda mais importante.
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AMEXD 1
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