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RESUMO

O Sistema de Franquias se tornou rapidamente uma novidade no Brasil. Atualmente, um
dos mercados que aderiu a esse sistema foi o odontolégico. Sabe-se que uma franquia
trabalha sempre com uma padronizacdo em todas as suas unidades, desde o layout até a
contratacdo de seus colaboradores. Sabe-se também que um dos processos mais
importantes para esse tipo de organizacdo é o Recrutamento e Sele¢do, pois 0 mesmo
seleciona os melhores perfis dentre vérios candidatos, a fim de garantir o colaborador
mais adequado para a vaga disponivel. Porém, muitos candidatos ndo se preparam para
esse processo e, consequentemente, ndo conseguem a tdo sonhada vaga. Pensando
nesses fatores, este Trabalho de Concluséo de Curso foi desenvolvido para apresentar a
devida importancia do Recrutamento e Selecdo em franquias, para que possamos ter uma
breve visdo e conhecimento da devida importancia deste segmento do Recursos
Humanos que vem ganhando forca e devido espaco nas franquias. Com o
desenvolvimento deste trabalho, pode-se concluir que erros ocorridos nos processos de
Recrutamento e Sele¢cdo comprometem o desempenho da empresa em seus negoécios.
Por isso, € preciso dar valor a todo esse processo, pois € através dele que se encontram
os profissionais mais adequados para garantir a credibilidade da organiza¢do no mercado

em que atuam.

Palavras-chave: Administragdo de Recursos Humanos; Recrutamento e Selec¢éo;

Franquia.



ABSTRACT

The Franchise System has quickly become a novelty in Brazil. Currently, one of the
markets that adhered to this system was dentistry. It is known that a franchise always
works with a standardization in all its units, from the layout to the hiring of its collaborators.
It is also known that one of the most important processes for this type of organization is
Recruitment and Selection, since it selects the best profiles from several candidates, in
order to guarantee the most suitable employee for the vacancy available. However, many
candidates are not prepared for this process and, consequently, do not get the dreamed
wave. Thinking of these factors, this Course Completion Work was developed to present
the importance of Recruitment and Selection in franchising, so that we can have a brief
vision and knowledge of the importance of this segment of Human Resources that has
been gaining strength and due space in the franchises . With the development of this work,
it can be concluded that errors occurred in the Recruitment and Selection processes
compromise the performance of the company in its business. For this reason, it is
necessary to give value to this whole process, because it is through it that are the most
appropriate professionals to guarantee the credibility of the organization in the market in

which they act.

Keywords: Human Resources Administration; Recruitment; Franchise.
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1 INTRODUCAO

O Sistema de Franquias ganhou mercados rapidamente no Brasil. Um dos mercados que
aderiu a esse sistema foi o odontolégico. Mesmo nao tendo muitas franquias espalhadas

pelo pais, esse mercado aceitou bem as mesmas.

Uma &rea muito importante dentro das franquias € o Recrutamento e Selecao (R&S). Ele
€ o responsavel por analisar e escolher os candidatos mais adequados para as vagas de
emprego. Porém, quando abordamos o tema “Franquia”, nunca nos deparamos com
explicacBes sobre como séo realizados 0s processos de contratacdo; se 0S responsaveis

por isso sdo a prépria franquia ou a matriz; entre outros pontos referentes a esta area.

Sabe-se que uma franquia trabalha sempre com uma padronizacdo em todas as lojas que
inaugura, desde o layout da empresa até a contratacdo de seus colaboradores. Porém, ao
se deparar com Recursos Humanos (RH), especialmente em R&S, pode-se perceber que

h& sempre uma unidade que fica responsavel por essa parte (geralmente a matriz).

Levando em conta esta ultima informacao, percebe-se que, muitas vezes, o R&S néo é
adequado para a regido onde se localiza a unidade que tera um colaborador contratado.
Pensando nisso, o foco deste trabalho sera responder a seguinte questdo: como funciona
0 R&S e 0 que é levado em consideracdo nos candidatos para atender a necessidade do

cargo e da cultura local da unidade a contratar?

Para isso, precisa-se estudar sucintamente o conceito de franquias e R&S; transparecer o
modo como uma franquia odontologica realiza seu R&S quando busca um novo

colaborador e esclarecer as dlvidas mais comuns através de um estudo de caso.

Sabe-se que um dos processos mais importantes para uma organizacdo € o R&S, pois o
mesmo seleciona o(s) melhor(es) perfil(is) dentre varios candidatos, a fim de garantir o
colaborador mais adequado para a vaga disponivel. Porém, muitos candidatos ndo se
preparam para esse processo e, consequentemente, ndo conseguem a tdo sonhada
vaga. Pensando nesse, e nos fatores citados no paragrafo anterior, o Trabalho de

Conclusao de Curso foi desenvolvido.

Para a escolha desse tema, varios motivos foram analisados. Interesse pessoal por

trabalhar em uma franquia odontologica e duvidas sobre o funcionamento do seu RH, em
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especial sobre o Recrutamento e Sele¢éo. Por isso, pensando em como 0 assunto pode
ser Util para os empresarios (em especial os dentistas que querem adquirir uma franquia
odontologica, mas que ndo possuem nenhum conhecimento sobre a area de RH voltada

para esse tipo de negdcio), optou-se por esse tema.

A divisdo dos capitulos se deu da seguinte forma: primeiramente, falou-se sobre a
Administracdo de Recursos Humanos (ARH) e suas areas de responsabilidade; depois,
sobre Recrutamento e Selecdo (R&S); em seguida, abordou-se sobre o sistema de
franquias empresariais; e por fim, foi exemplificado com o caso da franquia odontolégica
Odonto Excellence como geralmente sao realizados os processos de R&S nesse tipo de

empresa.
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2 ADMINISTRACAO DE RECURSOS HUMANOS (ARH)

Os conceitos apresentados por muitos pesquisadores tém um ponto em comum: todos
procuram atender as necessidades do colaborador e fazer com que a organizacao atinja

seus objetivos.

Segundo Souza (2014, p. 30), a ARH foi compreendida como contingente humano em
todas as suas dimensfes até a década de 70, onde foi denominado pela administracao
como area para lidar com atividades relativas ao elemento humano, tratando assim, os
problemas destes. Outro ponto importante para esse novo modelo de administracéo,
segundo Marras (2011, p. 05) foi a necessidade de contabilizar os registros dos
trabalhadores, com énfase em horas trabalhadas, faltas e atrasos, a fim de calcular o

pagamento e/ou 0os descontos dos mesmos.

As grandes organizagfes sdo as principais responsaveis pelas primeiras mudancas. Elas,
segundo Marras (2011, p. 05) acabaram patrocinando estudos e pesquisas na éarea
académica, fazendo com que houvesse uma valorizacao de novas posturas de comando,

com o intuito de otimizar os resultados produtivos dessas organizacdes.

Portanto, € a partir desse cenario que comeca a surgir o interesse no estudo de alguns
fendmenos observados no campo da Psicologia Organizacional e da Sociologia no

Trabalho, principalmente no que se refere ao comportamento humano.

Segundo Marras (2011, p. 06), foi através da influéncia dos livros de Taylor e Fayol,
lancados no inicio do século XIX, e que contavam suas experiéncias dentro das empresas
e como poderiam buscar a maximizacdo da eficiéncia na producdo, que a funcao

conhecida como “chefe de pessoal (CP)” nasceu.

Alguém deveria contabilizar as entradas e saidas, os pagamentos, os vales, 0s
descontos e as faltas. Cabia ao entdo chefe de pessoal “informar” eventuais
irregularidades e advertir ou despedir os faltosos. Era uma funcdo geralmente
vista pelos empregados como “de confianga” do patrdo e revestida de um poder
coercitivo muito grande, ja que eram suas as acdes punitivas em nome da
empresa. (MARRAS, 2011, p. 07).
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Porém, como a mesma foi tachada de “estar sempre do lado do patrao”, varios conflitos
entre os proprios colaboradores fizeram com que a funcéo de CP sofresse uma pressao

muito forte.

A ordem agora é preocupar-se com o individuo, com suas necessidades e outras
varidveis com as quais até esse momento ninguém estava absolutamente
preparado: nem o empresario, nem o trabalhador e muito menos o chefe de
pessoal (MARRAS, 2011, p. 08).

Essa pressao contra os CP’s aumentou mais ainda a partir de 1920, quando se iniciou um
segundo ataque a funcédo, chamado Behaviorismo. Segundo Marras (2011, p. 08) “esse
movimento foi fundamentado como uma critica a Escola de Relacbes Humanas (criada
por Taylor e Fayol) pela sua singeleza e empirismo, deixando a entender que uma
simples satisfacao no trabalho pudesse gerar a eficiéncia que os empresérios e donos de
empresa procuravam”. Com isso, os CP’s comecam a lidar com uma variavel até entédo

desconhecida: o poder das rela¢des informais.

Quando percebem que esse poder podem lhes trazer grandes beneficios, esses chefes
passam a trabalha-lo cada vez mais, fazendo com que, em pouco tempo, o cargo de
chefe de pessoal passasse a ser chamado de geréncia de pessoal (MARRAS, 2011, p.
08).

Esta nomenclatura foi usada durante muitos anos. Somente na década de 1950 ela foi
alterada, passando para “Gerente de Relagbes Humanas (GRH)”. De acordo com Marras
(2011, p. 09) essa alteracdo foi feita devido a area estar ligada diretamente as ciéncias

humanas, e ndo somente as areas de ciéncias exatas.

O ganho dessa vez nao foi somente de nomenclatura. Nem sé de status. A “moderna”
funcdo de GRH ganhou diversas subareas que passaram a |lhe dar uma abrangéncia

muito maior, embora ainda sempre em nivel tatico-operacional (MARRAS, 2011, p. 09).

Quanto mais 0s anos se passavam, mais as mudancas aconteciam no sentido desse
campo de estudo, que acabou conceituando Recursos Humanos como um conjunto de
principios a serem considerados, sendo eles as estratégias e técnicas que visam,

basicamente, desenvolver o individuo dentro de uma organizacao, independentemente do
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porte e funcdo. Portanto, podemos entender que a tarefa mais relevante do RH € analisar
0 comportamento organizacional do grupo, com o intuito de entendé-lo e modifica-lo, caso

haja necessidade.

2.1 EVOLUCAO HISTORICA

Para que se possa comentar sobre ARH é indispensavel relatar um historico sobre o
desenrolar do trabalho humano. Partindo do trabalho manual em direcao as fabricas, Jean
Pierre Marras (2009) subdivide essas mudangas em Eras, e explica como se realizava a
ARH nas mesmas.

2.1.1 Era Artesanal

Inicialmente, a trajetdria da fase do trabalho era manual. Assim sendo, pode-se indicar
gue a primeira forma de trabalho vinha da base familiar e as funcbes eram basicamente
divididas por caracteristicas pessoais, tais como sexo, idade, forca etc. Como exemplo,
tinham os grupos de artesdos, que se organizavam e dividiam as tarefas, mas muitas
vezes um unico artesdo cuidava de todo o processo: desde a obtencdo de matéria prima

até a comercializacao.

Neste periodo, a comercializacdo envolvia muito troca de produtos e pouca circulacéo de
dinheiro. Por exemplo, um marceneiro trocava seu produto com alimentos vindos da
agricultura (MARRAS, 2009).

Portanto, define-se que a Era Artesanal se destacou pela presenca do trabalho em grupo,
gue se dava através da juncao de familiares ou por pessoas com habilidades necessérias

a producéao. Por isso existia maior relacionamento interpessoal.

2.1.2 Era Industrial

Com a chegada das maquinas no século XVIII, ocorreu a substituicio do modelo
artesanal pelo modelo industrial de producao, onde os trabalhadores perderam o controle

do processo produtivo e passaram a trabalhar para um patrdo. Neste contexto, Marras
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(2009) diz que “os trabalhadores n&o tinham a possibilidade de se envolverem em todo o
processo de producdo do produto. Por isso, 0s mesmos passaram a controlar maquinas
gue pertenciam aos donos dos meios de producdo”. Esses donos passaram a receber

todos os lucros, enquanto os trabalhadores recebiam somente pela producéo individual.

Foi a partir desse marco que a sociedade, em grande parte, deixou de ser
exclusivamente manual e passou a ser maquinaria, de forma que as pessoas com
condic¢es financeiras adquiriam maquinas e as outras pessoas cediam sua forga
de trabalho e passavam a trabalhar para os donos das maquinas
(CHIAVENATO,1979, p. 56).

Nesta era surge a Administracdo Cientifica, que consiste basicamente na
operacionalizacdo das tarefas industriais e as relacdes com os empregados consistiam de
contratacao e demissao (MARRAS, 2009).

O crescimento das industrias foi significativo, pois o volume de producdo vindo das
fabricas era muito maior que o volume de producdo manual, o que possibilitou o espaco
aos trabalhos fabris (MARRAS, 2009).

Observa-se que a retrospectiva do trabalho iniciado manualmente e evoluido até o
trabalho nas fabricas mostra o0 quanto a evolucdo do RH tem conquistado valor e

importancia no auxilio da conquista dos objetivos empresariais.

2.1.3 Era Pés-Industrial

Para Marras (2009), a Era Pés-Industrial comegou apresentar sinais de mudangca somente
na metade do século XX. “Manteve-se a industrializagcdo em grande escala, mas com
maior numero de empregos no setor de servi¢os, sendo o principal marco entre as eras

Industrial e Pés-Industrial”.

Segundo HANASHIRO et. al, (2008, p. 04):
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Além da transferéncia do emprego para o setor de servigos, outras transformacdes
fundamentais aconteceram na esfera econémica e social. Entre elas, os bens
tangiveis, tais como os meios de producdo e matérias-primas, deixam de ser
considerados 0s recursos principais, dando lugar aos intangiveis, como
conhecimento, criatividade, informacdes etc. (HANASHIRO, 2008, p. 04)

Com isso, a estrutura organizacional se modifica, surgindo a necessidade de
colaboradores de escritérios e ndo somente no “chdo da fabrica”. Nesta Era, Marras
(2009) afirma que o mercado tornou-se heterogéneo, surgindo novos competidores e
novos métodos de trabalho. “As empresas reconheceram que os trabalhadores eram
capazes de aprender e aplicar seus conhecimentos anteriores a novos projetos. Com
iSso, 0 ser humano passou a ser considerado como um ser social, capaz de trabalhar em

equipe”.

Com isso, 0 novo modelo de Planejamento Estratégico (PE), que antes era voltado para a
producdo inflexivel passou a ser mais flexivel, fazendo com que a empresa comecgasse a
necessitar somente do trabalho intelectual e de equipes de trabalho, e ndo mais s6

trabalho manual e individual, como o da Era Industrial.

2.1.4 Era Informacional

De acordo com Marras (2009), nos anos de 1990 houveram muitas transformacdes nas
economias industriais, principalmente com a difusdo do computador. As atividades do
processamento de informacbes transpuseram barreiras, tornando-se uma economia

informacional-global.

De acordo com Castells (apud HANASHIRO et. al., 2008, p. 05):

Informacional porque a produtividade e a competitividade dos agentes nessa
economia (sejam empresas, regides e nacfes) dependem basicamente de sua
capacidade de gerar, processar e aplicar de forma eficiente a informacao baseada
no conhecimento. E global porque as principais atividades produtivas, o consumo
e a circulacdo, assim como seus componentes (capital, trabalho, matéria-prima,
administracdo, informacéo, tecnologia e mercados) estdo organizados em escala
global, diretamente ou mediante uma rede de conexfes entre agentes
econdmicos. E informacional e global porque, sob novas condi¢Bes histéricas, a
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produtividade é gerada, e a concorréncia & feita em uma rede global de
interacdes. (HANASHIRO, 2008, p. 05)

Neste periodo, o capital humano das organizagbes tornou-se um elemento muito
importante. As organizacbes, para se tornarem competitivas, precisavam de
colaboradores competitivos. Ou seja, além de terem conhecimento e habilidades, era

preciso que os colaboradores tivessem atitudes.

Essa Era Informacional se estende até os dias de hoje, onde a tecnologia sofre mutagcdes
em curtos espacos de tempo, exigindo das pessoas cada vez mais conhecimentos e

habilidades com os equipamentos e softwares.

2.2 AREAS DE RESPONSABILIDADE DA ARH

A Administracdo de Recursos Humanos, como pbéde ser compreendida no capitulo
anterior, evoluiu de uma &rea operacional para uma area estratégica da organizagdo. O
qguadro a seguir mostra como ocorreu essa evolucao, através das atividades que cada

época passou a administrar.

A figura 1, a seguir, mostra que, até a década de 1950, o “Chefe de Pessoal’ realizava
somente atividades operacionais (controle de frequéncia, pagamentos, admissoes,
demissfes etc.). De 1950 a 1970, além de realizar as atividades operacionais, 0 novo
“Gerente de Relagdes com Investidores” comegou a exercer também atividades taticas
(servicos gerais, medicina e higiene, seguranca patrimonial e do trabalho, cargos e
salarios, beneficios, recrutamento, selecao e treinamento, etc.). E por fim, de 1970 até os
dias atuais, o “Gerente de Recursos Humanos”, além de trabalhar as atividades
operacionais e taticas, comecou a realizar toda a parte estratégica também (avaliacdo de
desempenho, qualidade de vida no trabalho, desenvolvimento gerencial, relagbes

trabalhistas, desenvolvimento e estrutura organizacional, etc.).



‘. Aveas de responsabilidade da fungdo de pessoal

| Chéfé de pesseal

Gerente de B

Gerenta de AH

Ate 1950

De 1950 a 1670

De 1970 até hoje

Controles da Frequéngia

Controles da Frequéncia

Controles da Frequéncia

Faltas ao Trahalha

Faltas ao Trabatho

Faitas ao Trabalho

Pagamentos Pagamentos Pagamentos
Admissdo e Demissties Admissdo e Demissbes Admissdo e Demisstes
Cumprimento da CLT Cumprimente da CLT Cumprimento da CLT
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Servigos Gerais
Medicina e Higiens
Seguranga Patrimonial

Servigos Gerais
Medicina e Higiene
Seguranga Patrimonial
Seguranga Industrial
Contencioso Trabalhista
Cargos e Salarios
Beneficias

Seguranca Industrial
Contenciose Trabalhista
Cargas e Saldrios
Beneficios
Recrutamento e Selecdo
Treinamento

Recrutamente e Selegéo
Treinamenta

Avaliacda de Desempenho
Qualidade de vida
Desenvolvimento Gerencial
Relages Trabalhistas
Sindicalismo

Desenvolvimento
Organizacional

Estrutura Organizacional

Figura 1 — Areas de responsabilidades da Administragdo de RH ao longo da historia.
(MARRAS, 2011, p. 11).

Dessa forma, a ARH deixou de ser apenas uma simples area que monitorava e realizava
0s pagamentos dos colaboradores, passando a ser uma area importante para todas as
outras areas da organizagdo, uma vez que capta, desenvolve, monitora e diminui a

rotatividade das pessoas que trabalham na mesma.

Neste trabalho, a area de responsabilidade da ARH que interessara mais é a de captacao

de profissionais, ou seja, 0s processos de R&S de pessoas.
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3 RECRUTAMENTO E SELECAO (R&S)

No capitulo anterior, discutiram-se as principais atividades desenvolvidas pela ARH,
menos o R&S de pessoas, que, por ser 0 assunto principal abordado neste trabalho, sera

destacado neste capitulo.

3.1 RECRUTAMENTO DE PESSOAS

O ato de recrutar as pessoas certas para 0s cargos certos € a principal escolha que a
ARH deve fazer inicialmente. Porém, € preciso que o mesmo saiba o significado de

recrutamento que, segundo Cooper (2003, p. 213):

[...] consiste em atividades organizacionais que reinem um grupo de candidatos
para o proposito de preencher cargos vagos. Para o sucesso do recrutamento, séo
necesséarios o planejamento e o desenvolvimento adequados de uma estratégia,
acbes de recrutamento adequadas e a avaliagdo dos esforcos anteriores.
(COOPER, 2003, p. 213)

Basicamente, o Plano de Recrutamento deve ser cuidadosamente integrado a estratégia
de RH de uma empresa, tendo como desejo preencher as vagas com colaboradores

internos ou externos a organizacgao.

A escolha das fontes de Recrutamento varia conforme o perfil da vaga, a criatividade do

recrutador e 0s recursos financeiros e institucionais da empresa.

Marras (2009, p. 69) compartiha da mesma opinido de Cooper (2003) citado

anteriormente, dizendo que:

Recrutamento € uma atividade de responsabilidade do sistema de ARH que tem
por finalidade a captagdo de recursos humanos interna e externamente a
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organizacdo objetivando municiar o subsistema de sele¢cdo de pessoal no seu
atendimento aos clientes internos da empresa (MARRAS, 2009, p. 69).

Ele também defende a contratacdo do candidato mais capacitado para a vaga disponivel,
pois aparentemente vé que isso € que faz com que a empresa se mantenha viva no

mercado onde atua. Ja Lacombe (2005, p. 65) acredita que:

O recrutamento abrange o conjunto de praticas e processos usados para atrair
candidatos para as vagas existentes ou potenciais. Ele deve ser efetuado em uma
unidade centralizada, e € uma atividade permanente, sendo apenas intensificada
nas ocasides em que existem vagas. O recrutamento € apenas a primeira etapa
de um processo que termina com o contrato definitivo apdés o periodo de
experiéncia. (LACOMBE, 2005, p. 65)

Percebe-se que, na opinido de Marras (2009) e Lacombe (2005), o principal objetivo do

Recrutamento € atrair candidatos com potencial para o cargo.

Marras (2009) diz que o papel de um recrutador comec¢a quando surge uma nova vaga
dentro da organizacdo. “A informacdo dessa nova vaga pode chegar até ele de varias
formas, desde um simples bate papo com o responsavel pelo setor que necessita, até

uma requisicao formal escrita pelo mesmo”.

Antes de iniciar o processo, é necessario verificar se ha disponibilidade de se incluir mais
um colaborador na folha de pagamento da organizac&o. Para Marras (2009) “Muitas delas
acabam contratando sem ao menos verificar esta opcdo, e s6 apos algum tempo,
percebem que ndo é viavel e acabam tendo que desligar o colaborador da organizacéo

por isso”.

Com a disponibilidade verificada e aprovada, € hora de dar prosseguimento ao processo
de Recrutamento. Nesse momento, 0 recrutador tem como obrigacdo exigir do
responsavel que requisitou a vaga uma ficha técnica, com todas as descri¢ées do cargo a
ser preenchido, bem como descrever todas as caracteristicas e formacbes que o

candidato devera possuir para que possa se tornar o novo colaborador da organizacao.



23

Com estes dados em méaos, Marras (2009) afirma que o trabalho do recrutador agora €
avaliar cada informagéo passada nessa ficha, com o intuito de, futuramente, escolher os

melhores candidatos para os processos de selecdo que serdo aplicados.

Antes de iniciar o processo de Recrutamento, ele deve decidir em qual maneira comecar
a recrutar. Segundo Marras (2009), podem ser realizadas trés maneiras de Recrutamento:
interno, externo e misto. O interno atua sobre os candidatos que ja trabalham dentro da
organizacdo, com intuito de promové-los ou transferi-los para outras atividades. Ja o
externo atua sobre os candidatos que estdo disponiveis no mercado, para aderirem a
alguma vaga de emprego, trazendo para dentro da empresa suas experiéncias e suas
habilidades. Para conseguirem esse tipo de candidato, as empresas utilizam das
seguintes técnicas: anuncios de jornais; agéncias de recrutamento; contatos em
universidades; indicacdo de colaboradores e consulta ao banco de dados da empresa e a
uma rede social especifica (no caso, o LinkedIn!). Enquanto o misto utiliza as duas

maneiras citadas anteriormente.

Portanto, conclui-se que o ato de recrutar € o mais importante dentro da empresa, e deve
ser trabalhado com o maior rigor possivel, a fim de que, no processo de Selecdo, seja

feita a melhor escolha para a organizagao.

3.2 SELECAO DE PESSOAS

Segundo Chiavenato (2005, p.131) a Sele¢édo de Pessoas funciona como uma espécie de

filtro, que permite que apenas algumas pessoas possam ingressar na organizagao.

[...] em termos mais amplos, a selecdo busca, dentre os varios candidatos
recrutados, aqueles que sdo mais adequados aos cargos existentes na
organizacéo, visando manter ou aumentar a eficiéncia e desempenho do pessoal,
bem como a eficacia da organizacdo. (CHIAVENATO, 2005, p.131)

! Rede Social de Negocios, disponivel em https://br.linkedin.com/
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7

Selecéo, portanto, é o processo pelo qual uma organizagdo escolhe de uma lista de
candidatos, a pessoa que melhor alcanca os critérios de Selecdo para a posicdo

disponivel, considerando as atuais condi¢cdes de mercado.

Varias técnicas sdo utilizadas na selecdo de recursos humanos. O quadro a seguir

apresenta as principais utilizadas de acordo com Boas (2009):

Técnicas de Selecdo de Pessoas

e Analise do Curriculo ou da Ficha de Solicitacdo de Emprego: verifica-se, em termos gerais, se
o candidato possui requisitos exigidos pelo cargo e se as condicbes oferecidas pela empresa
poderdo satisfazé-lo.

e Provas escritas: avaliam os conhecimentos e habilidades exigidas pelo cargo.

e Testes psicoldégicos: podem variar entre testes numéricos, de raciocinio abstrato, relacdes
espaciais, rapidez e aten¢do concentrada e teste de personalidade, realizado por um psicdlogo.

e Dindmica de Grupo: técnica vivencial utilizada para observar comportamentos especificos,
considerando as atitudes dos candidatos.

e Entrevista individual: consiste em conversa para um objetivo definido, com foco nas
competéncias.

e Entrevista Técnica: visa verificar, em profundidade, se o candidato possui a qualificacdo
necessaria para a ocupacao do cargo aberto.

e Anélise das referéncias: recolhimento de informagfes por parte da empresa sobre o candidato
com seus ex-empregadores.

e Exame médico: avalia as condi¢cdes de salde do candidato, considerando a andlise do cargo.

Figura 2 — Técnicas de Selecdo de Pessoas
(Fonte: adaptado de BOAS, 2009)

Portanto, pode-se perceber com as informacfes da figura 2 que a Selecao busca, para a
empresa, pessoas com capacidade, talentosas, competitivas e que possuam um
diferencial. Podemos constatar ainda que o candidato € avaliado por completo, desde

seus conhecimentos e habilidades até suas atitudes (o famoso CHA).
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4 FRANCHISING OU FRANQUIAS EMPRESARIAIS

O Sistema de Franquias, devido ao grande numero de redes hoje espalhadas pelo Brasil
e pelo mundo, é familiar a todos nés. Segundo o Sebrae (2018, s. n., online), uma
empresa franqueada tem o direito de utilizar a marca de outra, comercializar seus
produtos e servigos e gerar ao consumidor a expectativa de ver o mesmo modelo de

negocio em diversos locais.

Baseando-se neste fato, este capitulo tratard sobre as franquias empresariais (onde
surgiram, como surgiram etc.), em especial, as franquias odontolégicas, citando o
exemplo da Odonto Excellence, que se encontra instalada na nossa cidade (Assis/SP),

bem como na cidade vizinha de Candido Mota.

4.1 HISTORIA

O Sistema de Franquias revolucionou o mercado desde que surgiu. Porém, muitas

pessoas (e gestores) ainda ndo o compreendem muito bem.

Conforme dispde na Constituicdo Federal, no art. 2°, da lei 8.955/94 (BRASIL, 1994, s.n.):

franquia empresarial é o sistema pelo qual um franqueador cede ao franqueado o
direito de uso da marca ou patente, associado ao direito de distribuicdo exclusiva
ou semi exclusiva de produtos ou servigos e, eventualmente, também ao direito de
uso de tecnologia de implantagdo e administracdo de negoOcio ou sistema
operacional, desenvolvidos ou detidos pelo franqueador, mediante uma
remuneracao direta ou indireta, sem que, no entanto, fique caracterizado vinculo
empregaticio.

Isso significa que uma franquia € uma ampliacdo de um negécio que pode estar dando
certo, utilizando sua marca e podendo distribuir seus produtos e/ou servigos. E, além

disso, todas as lojas franqueadas tem que repassar uma taxa fixada em contrato para o
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franqueador, para se manter com o direito de continuar utilizando a marca. Ja a definicdo
da PUC-Rio (2014, p. 25) sugere que:

Franchising é um sistema de comercializacdo de produtos e/ou servicos e/ou
tecnologias, baseado em estreita e continua colaboracdo entre empresas juridica
e financeiramente distintas e independentes, através do qual o franqueador
concede o direito e imp8e a obrigacdo aos seus franqueados de explorarem uma
empresa de acordo com o seu conceito. O direito assim concedido tem por
objetivo autorizar e obrigar o franqueado, mediante uma contraprestacao
financeira direta ou indireta, a utilizar as marcas de servicos, logotipos e insignias,
ou know-how, direitos de propriedade industrial e intelectual e outros direitos
autorais apoiados por uma prestagdo continua e assisténcia técnica, no ambito e
durante a vigéncia de um Contrato de Franquia escrito e celebrado entre as partes
para este fim.

Ou seja, para eles, além de uma franquia seguir todos os pontos ja colocados pela lei
federal n° 8.955/94 em uma citacdo anterior, a mesma deve seguir a risca tudo que for
imposto pela franqueadora no contrato firmado entre eles, pois, caso nao sigam, O
contrato podera ser rompido, encerrando as atividades da franqueada. Com relacédo a
origem do termo franchising (franquia), a PUC-Rio (2014, p. 30) diz que:

se deu na Idade Média (mais precisamente na época do feudalismo na Franga),
quando a Igreja Catdlica, ao longo dos séculos XIlI e Xlll, passou a conceder
licengas ou franquias, autorizando os senhores de terras a coletar impostos ou
taxas em seu home, dando aos mesmos um percentual sobre o total arrecadado.

A criagdo do sistema que atualmente conhecemos, foi atribuido a Singer Sewing
Machine Company, nos Estados Unidos, fabricante de maquinas de costura. Esta
grande industria, por volta de 1850, foi a pioneira neste modelo de negdcio,
utilizando o sistema através da cesséo de marcas, publicidade, técnica de vendas
a varejo e know how. A Singer teria criado o que resolveu denominar de “Lojas
Singer”, convocando alguns comerciantes independentes e oferecendo-lhes uma
série de franquias para que eles, utilizando a marca SINGER, passassem a
comercializar os produtos da marca e, por fim, comprando, com seu préprio
capital, os produtos que iriam revender mais tarde.

Este modelo serviu de base para outras empresas aplicarem a mesma estratégia de

expansao de negocio, tais como a General Motors e a Coca Cola.
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Conforme Chiavenato (2005, p.16) ap6s o fim da Segunda Guerra Mundial, milhares de
ex-combatentes retornaram as suas cidades de origem determinados a ndo mais receber

ordens. Ou seja, decidiram se tornar seus proprios patroes.

Este momento foi um marco para o crescimento dos sistemas de franquias, segundo
pesquisas realizadas no site da PUC-Rio (2014), pois surgiu como a solucdo para a falta
de experiéncia dos ex-combatentes, ndo apenas para assegurar 0 acesso dos mesmos
aos conhecimentos, marcas, processos, produtos, e servicos fundamentais para serem

bem sucedidos, mas também pela facilidade de financiamento.

Ainda segundo o site da PUC-Rio (2014), no Brasil, o pioneiro em franquias foi o
fabricante dos calcados Stella, em 1910. Ao longo do século XX, foram surgindo varios
tipos de franquias, em varios ramos de atuacdo. As mais conhecidas sdo: as
distribuidoras de combustiveis Shell e Texaco; as montadoras Ford e Wolkswagen; as
escolas de idiomas Fisk, Yazigi e CCAA; dentre outras, como a Mister Pizza, O Boticario e

Agua de Cheiro, por exemplo.

O boom das franquias deu-se ap0s a edi¢do do Plano Cruzado, em 1986, pois 0
pais deixou ter uma economia baseada na ciranda financeira para o foco na
producdo, através da remuneracado de juros de 0,5% ao més. Neste momento, 0s
investimentos foram voltados para pequenos e médios recursos, representados
pelas franquias, consideradas relativamente seguras e vitoriosas. (PUC-RIO,
2014, p. 34)

Em 1987, segundo a cartilha “O que é Franquia?”, é criado o 6rgao oficial do setor,
denominado Associacao Brasileira de Franchising (ABF), tendo como missao divulgar,
defender e promover o desenvolvimento técnico e institucional deste sistema de negocios.
Seus objetivos principais sao: promover a defesa do sistema de franchising junto as
autoridades constituidas, 6rgédos publicos, entidades e associagfes de classe; incentivar o
aprimoramento das técnicas de atuacdo de seus associados; estabelecer padrdes para a
pratica do franchising e manter intercambio constante entre entidades congéneres

situadas no exterior.

Ainda segundo a cartilha, no Brasil, o franchising se expandiu de forma vigorosa até

consolidar sua posicdo como um dos cinco maiores polos mundiais entre os paises
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membros da World Franchise Council, que congrega as mais importantes associacdes de

franquias no mundo.

4.1 FRANQUIAS ODONTOLOGICAS

N&o é segredo nenhum para nos brasileiros que o segmento de franquias nos ramos de
saude, beleza e bem-estar vem crescendo de forma significante em todo o territério
nacional. Mas um desses setores que mais vem se destacando no mercado nos ultimos

anos € o de clinicas odontoldgicas (especialmente as franquias odontoldgicas).

O mercado da odontologia € extremamente amplo. Segundo o site Franchise Store
(2018), cerca de 20% dos dentistas do mundo estdo no Brasil e a odontologia do pais é
considerada uma das melhores do planeta. No entanto, mesmo com atendimento
gualificado, muitos dentistas que ndo conseguem aplicar acdes de prospeccéo para atrair
novos clientes a seus consultérios e muito menos praticar valores acessiveis a eles. E ai

gue entra a oportunidade de se unir a rede de franquias deste ramo.

Ao atuarem em franquias odontolégicas, os dentistas podem trabalhar com custos muito
mais competitivos, gracas as negociacdes com fornecedores, e realizar acbes de
marketing muito mais expressivas, gerando resultados significantes para 0s mesmos
(FRANCHISE STORE, 2018).

Para tanto, existem varias clinicas odontologicas que investiram pesado em franquias, a
fim de divulgar ainda mais seus estilos de trabalho, contribuindo para que os clientes
tenham vérias op¢Bes ofertadas no mercado. Devido a essa grande oferta, escolheu-se
dissertar neste trabalho sobre a Odonto Excellence, uma das maiores redes

odontoldgicas do Brasil.

4.1.1 Franquia Odonto Excellence

A clinica odontolégica Odonto Excellence foi fundada pelo senhor Oséias Gomes no ano
de 2009. Com unidades no Brasil, Angola, Portugal e Paraguai, € uma das maiores

franquias odontoldgicas, ficando em primeiro lugar no Brasil.
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Segundo o portal online da empresa (EXCELLENCE, 2017), a mesma €é uma
franqueadora compromissada com o desenvolvimento de suas unidades franqueadas.
Seu principal diferencial € o modelo de gestédo, trabalhando sempre com o conceito de
sustentabilidade, transparéncia e incentivo a capacitacdo profissional. Ela investe
constantemente em treinamentos e aprimoramento técnico de seus dentistas e demais
colaboradores, para que todos os clientes concluam seu tratamento de maneira

satisfatoria.

A Odonto Excellence tem como missao “facilitar o acesso da populacdo, sem distingédo
qualquer, a um tratamento odontologico digno e de qualidade”. Pensando no futuro, sua
visdo é “ser referéncia de franquia odontologica para nossos franqueados por meio da
gualidade de nossa gestao, tornando-se para todos os colaboradores uma 6tima empresa
para se trabalhar”. E por fim, os principais valores que a empresa preza sao as pessoas,

pois sdo o impulso necessario para a superacao de seus objetivos.

Voltando a falar sobre os modelos de gestdo da empresa, segundo a mesma, eles
acontecem através de atos coordenados, por meio da gestdo de responsabilidade
aplicada nas rotinas de trabalho, onde as mesmas possam fomentar dados para a andlise

da franqueada e tracgar o plano diretivo de cada unidade de forma singular.
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5 APLICAC;AO DO RECRUTAMENTO E SELECAO EM FRANQUIAS
ODONTOLOGICAS

Sabe-se que um dos processos mais importantes para uma organizacao é o R&S, pois o
mesmo seleciona os melhores perfis dentre varios candidatos, a fim de garantir o
colaborador mais adequado para a vaga disponivel. Porém, muitos candidatos ndo se
preparam para esse processo e, consequentemente, ndo conseguem a tdo sonhada
vaga. Pensando nisso, desenvolveu-se neste trabalho uma pesquisa profunda sobre o
tema. Também utilizou-se de uma entrevista no modelo quanti-qualitativo (com perguntas
abertas e fechadas), respondidas pela responsavel do setor de Departamento Pessoal da

empresa Odonto Excellence.

Por meio desta entrevista, identificou-se que a Odonto Excellence possui uma profissional
responsavel pela area de R&S com formacdo em Ensino Superior em Bacharelado em

Secretariado Executivo.

Viu-se que a organizagéo realiza Recrutamento Interno por meio da indicagéo do gerente
da franquia e dos resultados do colaborador, o que na maioria das vezes acontece em
empresas de pequeno e médio porte. J& com relacdo ao Recrutamento Externo, 0s
principais meios utilizados por eles sao as redes sociais e 0 banco de dados de curriculos
encaminhados para a mesma. Pode-se perceber que essas duas opgbes vém sendo
utilizadas com frequéncia pelas empresas. A evolucdo das tecnologias pode ser

considerada como um fator importante para essas mudancas de andlise de candidatos.

Para realizar o Recrutamento da forma correta, a organizacdo utiliza-se de dois tipos de
instrumentos de dados, sendo eles: Descricdo e Andlise de Cargos da Empresa e
Informacdes verbais do Requisitante. De acordo com a entrevistada, o Recrutamento
Interno € mais vantajoso que o Recrutamento Externo, pois o colaborador selecionado
pode se sentir mais motivado com a oportunidade, o que geralmente ndo acontece com
os candidatos externos a organizacao. Porém, acredita-se que esta forma de pensar nao
esteja totalmente correta. Quando uma pessoa externa a empresa esta realmente em
busca de um emprego, e encontra uma oportunidade dos sonhos, com certeza ela estara

motivada para se preparar e “lutar” por aquela tdo sonhada vaga.

Nas franquias da Odonto Excellence, as etapas de um Processo de Selecéo utilizadas

sdo diferentes para os dentistas e para outros cargos. Os dentistas entregam seus
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curriculos na franquia onde pretendem atuar como prestadores de servicos. Esses
curriculos sdo analisados pelo departamento de RH, que, ao verificarem quais os
candidatos tem potencial, os chamam para uma entrevista e, a partir dela, escolhem o
dentista mais qualificado para atuar na empresa. JaA com relacdo aos outros cargos
disponiveis na empresa, o processo de Selecdo funciona da seguinte maneira: entrevista
com o lider responséavel pela vaga e dinamicas de grupo. Porém, estas etapas nao sao
realizadas apenas em um unico dia (tanto para dentistas como para outros cargos).
Geralmente, se aplica primeiramente a dinamica de grupo e, apOs avaliar como se

comportaram os candidatos, os melhores sé&o escolhidos para realizarem a entrevista.

A entrevistada considera as duas etapas citadas anteriormente como suficientes para o
Processo de Selecdo, uma vez que elas ddo um 6timo retorno a organizagao, tanto em
relacdo ao conhecimento do perfil dos candidatos quanto a pretensdo que cada um deles
tem para com a mesma. Com isso, a organizagdo consegue escolher o candidato ideal

para preencher a vaga, e ainda dentro do tempo estipulado pelo lider requisitante.

Acredita-se que somente essas duas etapas ndo sao suficientes para se chegar a uma
contratacao de qualidade. Uma terceira etapa, analisando individualmente as habilidades
de cada candidato na pratica, pode ajudar a analisar ainda mais afundo os
comportamentos e as atitudes de cada candidato, fazendo com que a precisdo na

contratacao seja ainda maior.

Com relacdo ao indice de rotatividade, a entrevistada o classifica como médio. Porém,
estes colaboradores que causam a rotatividade ndo deixam o quadro da empresa, mas
aceitam outras oportunidades dentro da propria. O que nédo elimina o risco de rotatividade,
pois, para que um colaborador mude de fun¢do, normalmente o colaborador que ocupava

esta vaga é desligado da empresa.

Por fim, a entrevistada acredita que falhas nos processos de R&S podem comprometer o
desempenho da organiza¢cdo em seus negoécios. Por isso, o valor dado a todo o Processo
de R&S deve ser bem considerado, pois € através dele que se encontrardo 0s
profissionais que fardo com que a organizagéo tenha credibilidade e reconhecimento no

mercado odontoldgico.
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6 CONSIDERACOES FINAIS

Com o desenvolvimento deste trabalho, pudemos analisar e visualizar a importancia da
Administracdo de Recursos Humanos (ARH) para as organizacdes (em especial, para as
franquias odontologicas). Vimos que a evolugdo das Eras foi um marco para que se

pudesse entender o quao importante € a participacdo de um colaborador dentro da

organizacao.

Essas mudancas geraram conflitos nessa época, pois o entendimento delas demorou a
ser aceito pelo restante dos colaboradores. Na segunda geracdo da ARH, para amenizar
esses conflitos, foram criadas as atividades de Recrutamento e Selecdo (R&S). O intuito
delas é escolher o candidato mais adequado para trabalhar na organizacdo. Porém, nas
franquias, especialmente as odontoldgicas, o ato de recrutar deixava uma davida sobre
como realmente era realizado. Mas, com informag¢des passadas por uma profissional
atuante da area, podemos chegar a conclusdo de que ele é realizado de forma
semelhante a qualquer outro tipo de empresa, pois 0 conceito de R&S, bem como o de
RH, foi feito para se colocar em pratica em qualquer tipo de empresa. O que pode variar
entre elas s@o os recursos que elas tem disponivel para aplicar esse conceito com maior

exceléncia.

A entrevistada confirma a informacdo acima, quando diz que o0 processo segue as
mesmas instrugcdes como qualquer outro tipo de organizacdo. As diferencas mais
importantes que se consegue notar em relacdo ao modo de como se realizava o0 R&S
antigamente para o de agora € que a mesma (Franquia Odonto Excellence) utiliza-se de
métodos mais atuais para selecionar candidatos em recrutamentos externos, analisando

as redes sociais dos mesmos e 0 banco de dados que a organizag&o possui.

Pode-se concluir, portanto, que erros ocorridos nos processos de Recrutamento e
Selecdo comprometem sim o desempenho da empresa em seus negocios. Por isso, é
preciso dar valor a todo esse processo, pois é através deles que se encontram 0s
profissionais mais adequados para garantir a credibilidade da organizagdo no mercado

em que atuam.
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APENDICE A — AUTORIZACAO DE PESQUISA

Fundacgio Educacional do Municipio de Assis.
) Instituto Municipal de Ensino Superior de Assis
Campus ”José Santilli Sobrinho”

AUTORIZACAO DE PESQUISA
Assis 20 de abril de 2018.

Pelo presente, solicito de Vossa Senhoria, a autorizagéo para realizar na empresa,
bem como, divulgar o nome da organizagdo e os resultados, uma pesquisa sobre
Recrutamento e Selecdo em uma Franquia Odontolégica, na qual quero
Compreender como o processo de Recrutamento e Selegédo € realizado por
franquias odontolégicas. Essa pesquisa sera realizada por meio de um questionario
contendo 14 perguntas, que sera enviado por e-mail e que deve ser respondido ate
dia 27/04/2018 para o Trabalho de Conclusdo de Curso do(a) aluno (a) Roberta
Aline Ferreira, do Curso de Administragdo da Fundagdo Educacional do Municipio
de Assis - FEMA, com a orientagdo da professora Danielle Cristina Ferrarezi
Barboza.

Cumpre ressaltar que o objetivo & cientifico e pedagoégico, sem a pretensdo de
prejudicar a imagem da organizagdo, muito menos, expor a opinido individual de
seus colaboradores.

Sem mais, agradeco sua atengao.

Atenciosamente,

Joao Carlos da Silva

. Coordenador do Curso de Administragéo

Eu, /") o) //!/V"},\f))'f)"’b /{(/N’

RG.: ‘MQ‘& "»8(}01\3 , em nome da empresa, Odonto excellence,

autorizo a realizagao e divulgagéo da pesquisa.

Assinatura: Qﬁ Y

Data: 4o /¢S 12018.
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APENDICE B - TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Prezado(a) participante:

Sou estudante do curso de Administracdo da Fundacao Educacional do Municipio de
Assis - FEMA. Estou realizando uma pesquisa sob supervisdo da professora orientadora
Danielle Cristina Ferrarezi Barboza, cujo objetivo é compreender como 0 processo de
Recrutamento e Sele¢do é realizada por franquias odontolégicas.

Sua participacao envolve responder a um questionario contendo 14 perguntas.

Essa pesquisa ndo oferece riscos e hem custos aos pesquisados e ficam preservados os
direitos ao sigilo quanto a sua identidade. Essa investigacdo tem propositos académicos e
cientificos. Na publicacdo dos resultados desta pesquisa, sua identidade sera mantida no
mais rigoroso sigilo.

A participacao nesse estudo € voluntaria e se vocé decidir ndo participar ou quiser desistir
de continuar em qualguer momento, tem absoluta liberdade de fazé-lo.

Mesmo nao tendo beneficios diretos em participar, indiretamente vocé estara contribuindo

para a compreensao do fenbmeno estudado e para a producdo de conhecimento.

Atenciosamente,

Roberta Aline Ferreira Danielle Cristina Ferrarezi Barboza
Pesquisadora Orientadora

Consinto em participar deste estudo e declaro ter recebido todas as orientacdes
necessarias do conteudo.

Data: / / 2018.

Assinatura:

Nome Completo:
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APENDICE C - QUESTIONARIO DE ENTREVISTA

Este questionario contém uma seérie de perguntas sobre a organizacdo e como esta
realiza seus processos de recrutamento e selecédo de pessoas. Trata-se de uma pesquisa
de Trabalho de Conclusdo do Curso de Administracdo da Fundacdo Educacional do
Municipio de Assis - FEMA. Suas respostas sdo primordiais para a conclusao deste
trabalho. Desde ja agradecemos sua contribuicao.

Nome:

Cargo Ocupado na Empresa:

1. Qual a formacgdo dos profissionais que realizam o Recrutamento e Sele¢cdo na

empresa?

( ) Ensino Médio Completo. () Superior em Psicologia.

( ) Técnico em () Superior em Assisténcia Social.
() Superior em Administragao. () Outra

2. A empresa realiza processo de Recrutamento Interno? (se SIM, quais 0s meios

utilizados).
( ) Cartazes nos murais. () Indicacao de Gerentes.
( ) Banco de Dados dos funcionarios. () Outros

() E-mail ou Intranet.

3. Quais os meios utilizados no processo de Recrutamento Externo?

) Sites Especializados.

) Redes Sociais (Facebook, Linkedin etc.).
) Assessorias de RH.

) Agéncias de Emprego.

) Jornais.
) Radioe TV.

(

(

(

(

( ) Escolas e/ou Faculdades.
(

(

() Outros
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4. Na elaboracédo do Recrutamento, a organizacao utiliza-se de quais instrumentos
de dados:

() Descricédo e Andlise de Cargos da Empresa.

() Formulario de Requisicdo de Pessoal.

() Informagdes verbais do Requisitante.

() Informagbes por Comunicacéao Interna e/ou e-mail.
() Outros

5. O Recrutamento Interno pode ser mais vantajoso que o Recrutamento Externo,

pois... (escolha apenas UMA alternativa):

( ) E mais rapido, uma vez que o candidato faz parte do quadro de funcionéarios da
empresa.

() O selecionado nédo precisa dos treinamentos introdutérios.

() Os custos sdo menores que 0 recrutamento externo.

() O empregado selecionado pode se sentir mais motivado com a oportunidade.

() Outro

6. O Recrutamento Externo é mais vantajoso que o Recrutamento Interno,

principalmente, quando... (escolha apenas UMA alternativa):

) O candidato ocupara um cargo que nao existia na empresa.

) A vaga € para um cargo que exige formacao especifica e experiéncia na area.
) Em nenhuma situagéo o recrutamento externo € mais vantajoso que o interno.
) Outro

N AN N /N

7. Como séao realizadas as etapas do Processo de Selegcao?

) S&o aplicadas todas no mesmo dia.

) S&o aplicadas a maioria no mesmo dia.

) S&o aplicadas algumas em um dia e outras em outro.
) S&o aplicadas poucas no mesmo dia.

L T N N N N

) Somente uma é aplicada por dia.
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8. Quais as técnicas usadas para o Processo de Selecdo de Pessoas?

( ) Entrevista com a area de RH () Provas de Conhecimentos
( ) Entrevista com a lideranca () Dindmicas de Grupo
( ) Testes Praticos / Habilidade () Outras

9. Vocé considera as etapas adequadas em relagdo a quantidade de candidatos e o

tempo que o processo tem para preencher o cargo? (Justifique sua resposta).

() Sim ( ) Nao

10. Vocé considera que os processos de Recrutamento e Selecdo da empresa sao
realizados em tempo habil para atender a necessidade do requisitante? (Justifique

suaresposta).

( ) Sim ( ) Nzo

11. A empresa obtém os resultados esperados no processo de Recrutamento e

Selecao de Pessoas?

( ) Sempre ( ) Asvezes ( ) Nunca

12. Como vocé define o indice de rotatividade da empresa?

( ) Alto ( ) Médio ( ) Baixo



40

13. Vocé acredita que esse indice esta relacionado com o0s processos de

Recrutamento e Selecédo? (Justifique sua resposta).

() Sim ( ) Nao

14. Vocé acredita que falhas nos processos de Recrutamento e Selecdo podem

comprometer o bom desempenho da empresa em seus negécios?

() Sim ( ) Nao



