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Resumo: Este trabalho tem como objetivo analisar como a reestruturagdo do processo de
recrutamento e selegcdo pode reduzir a rotatividade de funcionarios nos primeiros meses
de trabalho na empresa Cléa Modas, pequena empresa do setor de moda em Manicoré-
AM. A problematica central envolve desligamentos precoces decorrentes de um modelo
reativo de gestdo de pessoas, com auséncia de planejamento de vagas, critérios pouco
estruturados e falta de indicadores. A pesquisa justifica-se pela necessidade de substituir
praticas improvisadas por agbes proativas, mensuraveis e de baixo custo, adequadas
a realidade de micro e pequenas empresas. Metodologicamente, adotou-se pesquisa
qualitativa e quantitativa, de carater descritivo, apoiada em revisdo bibliografica e estudo
aplicado. A proposta de intervengéo fundamenta-se na sele¢éo por competéncias, no modelo
CHA (conhecimentos, habilidades e atitudes), em entrevistas comportamentais e avaliagdo
situacional, além do ciclo PDCA e da ferramenta 5W2H. Os resultados evidenciaram taxa
média de desligamentos de 37% nos primeiros seis meses antes da intervengéo; apos a
implementacéo do fluxo estruturado, a retencgéo inicial elevou-se de 63% para 81%. Conclui-
se que o recrutamento e a selecdo, quando tratados de forma estratégica e acompanhados
por indicadores, contribuem para reduzir contratagées inadequadas, melhorar o alinhamento
entre candidato e organizagéo e fortalecer a sustentabilidade de pequenos negécios.
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Abstract: This work aims to analyze how the restructuring of the recruitment and selection
process can reduce the turnover of employees in the first months of work at the company
Cléa Modas, a small company in the fashion sector in Manicoré-AM. The central problem
involves early dismissals resulting from a reactive model of people management, with an
absence of vacancy planning, poorly structured criteria, and a lack of indicators. The research
is justified by the need to replace improvised practices with proactive, measurable, and
low-cost actions, appropriate to the reality of micro and small companies. Methodologically,
qualitative and quantitative research was adopted, of a descriptive nature, supported by a
literature review and an applied study. The intervention proposal is based on selection by
competencies, the CHA model (knowledge, skills, and attitudes), behavioral interviews,
and situational assessment, in addition to the PDCA cycle and the 5W2H tool. The results
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showed an average dismissal rate of 37% in the first six months before the intervention; After
the implementation of the structured flow, the initial retention increased from 63% to 81%.
It is concluded that recruitment and selection, when treated strategically and accompanied
by indicators, contribute to reducing inappropriate hiring, improving the alignment between
candidate and organization, and strengthening the sustainability of small businesses.

Keywords: recruitment; selection; turnover; people management.

INTRODUCAO

Agestaode pessoas constituium elementofundamental paraasustentabilidade
das organizagbes empresariais, uma vez que as pessoas sao responsaveis diretas
pela execugdo das atividades e pelo alcance dos objetivos organizacionais.

No entanto, em pequenas empresas, essa gestdo assume contornos
predominantemente operacionais e informais, o que compromete a qualidade dos
processos de recrutamento e selegao.

Nesse contexto, identifica-se a empresa-alvo da pesquisa, Cléa Modas, que
enfrenta um problema central de alta rotatividade de funcionarios nos primeiros
meses de trabalho. Dessa forma, a pesquisa volta-se para observar essa
problematica como o alvo central da presente pesquisa.

A problematica enfrentada pela empresa evidencia falhas estruturais e
organizacionais, como a auséncia de planejamento sistematico de vagas e a
utilizagado de critérios pouco estruturados para a escolha dos candidatos. Diante
disso, questiona-se: como a reestruturagao do processo de recrutamento e selegéo
pode contribuir para a redugao dos desligamentos precoces na empresa?

A pesquisa justifica-se diante da necessidade de transitar de um modelo
reativo para uma abordagem proativa e orientada por competéncias técnicas
apresentadas pelos funcionarios. Neste sentido, a relevancia fundamenta-se no
fato de que contrata¢des inadequadas geram custos financeiros e comprometem a
adaptacao do colaborador dentro da empresa.

Portanto, espera-se que a intervengao proporcione maior alinhamento entre
as expectativas do trabalhador e a realidade organizacional. Com isso em mente, a
metodologia adotada caracteriza-se como um projeto de intervengéo, voltando-se
para a abordagem qualitativa e o carater descritivo.

Assim, apds observar o diagndstico organizacional ja realizado, segue-se a
implementacao de um fluxo estruturado de selegédo por competéncias e a definicao
de indicadores de gestdo. Dessa forma, busca-se ndo apenas reduzir a rotatividade,
mas estabelecer um processo de aprendizagem organizacional continuo.

FUNDAMENTAGAO TEORICA
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A Gestao de Pessoas em Pequenas Empresas: Contexto e
Desafios

A gestdo de pessoas em pequenas empresas apresenta particularidades
que a distinguem das praticas adotadas em grandes organizagbes, onde,
segundo Amorim (2025), a gestdo de pessoas tende a ser conduzida de maneira
predominantemente operacional e informal, com foco na resolugdo de problemas
imediatos em detrimento de um planejamento estratégico de longo prazo.

Essa realidade é agravada pela escassez de recursos e pela auséncia de
estruturas formais de gestdo, o que torna o processo de recrutamento e selegéo
especialmente vulneravel a decisdes improvisadas.

No contexto da Cléa Modas, essa caracteristica se manifesta na priorizagao
da rapidez da contratagdo em vez da analise aprofundada do perfil do candidato;
dessa forma, como consequéncia, a empresa colhe desligamentos precoces que
poderiam ser evitados com um processo seletivo mais criterioso.

A literatura sobre gestdo de pessoas em pequenas empresas sugere que
a superacao desse cenario exige a transicdo de um modelo reativo para uma
abordagem proativa, na qual as necessidades de pessoal sdo antecipadas e os
critérios de selegdo sao previamente definidos.

Recrutamento e Selegcao por Competéncias: O Modelo CHA

O conceito de competéncia, no campo da gestdo de pessoas, articula trés
dimensdes inseparaveis: conhecimentos (saber), habilidades (saber fazer) e
atitudes (querer fazer), a chamada triade CHA (Romeiro, 2024).

Essa abordagem desloca o foco da selegéo do curriculo formal para a analise
do comportamento em contexto de trabalho, permitindo avaliar ndo apenas o que o
candidato sabe, mas como ele age e reage em situagdes reais.

Para a Cléa Modas, a adogdo de um modelo de selegao por competéncias
€ particularmente pertinente, uma vez que o setor de modas, o atendimento ao
cliente, a adaptabilidade a mudangas de colegao e a capacidade de trabalhar em
equipe sdo competéncias criticas que dificilmente sdo captadas por uma entrevista
tradicional.

Para Romeiro (2024), em revisao sistematica sobre o tema, a combinagao de
analise de competéncias com entrevistas comportamentais e avaliagao situacional
melhora substancialmente a qualidade do ajuste entre candidato e organizagédo. O
autor destaca que a selecao por competéncias ndo se limita a preencher uma vaga,
mas a identificar o profissional cujo perfil comportamental esteja alinhado a cultura
e as demandas reais da fungao.

Rotatividade pelo Desempenho dos Candidatos

A rotatividade na Cléa Modas ndo se origina exclusivamente de falhas no
processo seletivo ou de desalinhamento de expectativas; uma parcela significativa
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dos desligamentos decorre de fatores relacionados ao préprio comportamento e
desempenho dos colaboradores apds a contratagao. Trés manifestagdes especificas
merecem atencao: a falta de aptidao para a fungéo, as faltas injustificadas e a
auséncia de proatividade.

A falta de aptidao refere-se a incapacidade do colaborador de executar as
tarefas inerentes ao cargo, mesmo apds treinamento e orientagdo. No caso da Cléa
Modas, isso pode se manifestar na dificuldade de operar sistemas de vendas, na
inabilidade para lidar com o publico ou na incapacidade de acompanhar a dindmica
do varejo de moda.

A literatura sobre desligamentos aponta o fraco desempenho como um dos
principais motivos de demissao por iniciativa da empresa, representando 13,73%
das causas de rotatividade em um estudo realizado no setor varejista. As faltas
injustificadas configuram um segundo vetor de desligamentos, em que a auséncia
ao trabalho sem motivo plausivel ou sem comunicacao prévia representa 7,11% dos
motivos de demissao em empresas varejistas (SINGEP, 2017).

Esse comportamento impacta diretamente a operagcéo, sobrecarrega os
colegas presentes e compromete o clima organizacional. Para a Cléa Modas,
cuja operagao depende da presenca constante de vendedores no atendimento ao
publico, o absenteismo ndo programado gera desorganizagéo do fluxo de trabalho
e redugdo da qualidade do servico (Tavolaro, 2024).

A falta de proatividade constitui o terceiro fator comportamental relevante
dentro da empresa analisada. A proatividade € uma competéncia comportamental
critica em ambientes de varejo, onde o colaborador precisa identificar oportunidades
de venda e resolver demandas de clientes de forma auténoma (Lopes; Mayer, 2024).

Aintegracao dessas dimensdes comportamentais ao marco tedrico do projeto
reforca a necessidade de um processo seletivo que avalie ndo apenas competéncias
técnicas, mas também atitudes e comportamentos compativeis com a realidade da
Cléa Modas (Amorim, 2025).

A transicdo para o modelo proativo de recrutamento, ancorado na selecéo
por competéncias e acompanhado por indicadores de retengéo, deve contemplar
a avaliagéo criteriosa dessas dimensdes comportamentais desde o momento da
selecao

A Transicao do Modelo Reativo para o Modelo Proativo

A distingao entre recrutamento reativo e proativo constitui o eixo conceitual
que organiza a proposta de intervencdo. O modelo reativo caracteriza-se pela
resposta tardia a demanda: a vaga surge como emergéncia e o processo seletivo
€ conduzido sob presséao, frequentemente sacrificando critérios de qualidade em
favor da rapidez de preenchimento (Mercado; Consumo, 2026).

Esse padréo é tipico de organizagbes que tratam a gestdo de pessoas
como atividade operacional e ndo estratégica, voltando o processo seletivo e de
contratagdo para a demanda existente de forma posterior e ignorando os aspectos
organizacionais e as qualificagdes dos candidatos.
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O recrutamento proativo, por oposigdo, exige que a organizacado antecipe
suas necessidades de pessoal, mantenha um banco de talentos qualificado e defina
com clareza o perfil de competéncias que a posicao demanda antes de iniciar
qualquer processo seletivo (Romeiro, 2025),

Essa antecipacao ndo € meramente operacional: ela implica reconhecer que
a decisao de contratar € uma decisao estratégica, cujas consequéncias se estendem
para além do preenchimento imediato da vaga.

Para a empresa Cléa Modas, a transicdo para o modelo proativo representa a
possibilidade de interromper o ciclo de contratagdes inadequadas e desligamentos
precoces.

Indicadores de Gestdao como Mecanismo de Aprendizagem
Organizacional

A auséncia de meétricas formais € um dos elementos que compdem a
causa-raiz do problema de rotatividade na Cléa Modas, onde, sem indicadores, a
organizagado nao consegue distinguir o que funciona do que precisa ser corrigido,
nem atribuir responsabilidade aos pontos criticos do processo seletivo (Amorim,
2025).

A literatura sustenta que indicadores como taxa de rotatividade, tempo médio
de preenchimento de vaga, indice de retengcdo nos primeiros seis meses e custo
por contratagdo ndo sdo apenas ferramentas de controle, mas mecanismos de
aprendizagem organizacional (Mercado & Consumo, 2026).

Ao medir e acompanhar esses indicadores, a organizagao cria um ciclo de
feedback que retroalimenta o préprio processo seletivo: os perfis de candidatos que
geram melhor retencdo podem ser identificados, e os critérios de selecdo podem
ser progressivamente refinados (Jyvaskylan Yliopisto, 2024).

Para a Cléa Modas, a implementagao de um sistema simples de indicadores,
focado emretencao e custo, pode fornecer as informagdes necessarias para decistes
mais assertivas e para o aprimoramento continuo do processo de recrutamento e
selecgao.

Ferramentas de Gestao

A fundamentacdo tedrica até aqui delineada estabelece as causas e as
dimensoes do problema de rotatividade na Cléa Modas. No entanto, a transposicao
desse diagnoéstico para uma intervencao efetiva exige a adogéo de ferramentas de
gestdo que permitam estruturar o plano de agdo, monitorar resultados e promover
a melhoria continua.

A literatura sobre gestdo de pessoas em pequenas empresas adverte,
contudo, que a implementagao de ferramentas nao é isenta de desafios. Aresisténcia
a mudanga € uma barreira comum, superavel com treinamentos e comunicagao
clara sobre os beneficios das mudangas.
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Em microempresas, a alocagao de recursos limitados exige priorizar agdes
economicamente viaveis e com resultados rapidos (Amorim, 2025). Para a Cléa
Modas, a estratégia mais adequada é a adog¢do gradual: iniciar com o PDCA e
o 5W2H, que exigem baixo investimento e podem ser aplicados manualmente,
e progressivamente incorporar ferramentas digitais gratuitas ou de baixo custo a
medida que a cultura de indicadores se consolide.

O Ciclo PDCA (Plan-Do-Check-Act) ¢ uma metodologia de controle de
qualidade que visa a melhoria continua de processos e produtos, amplamente
utilizada no planejamento estratégico de organizagdes de diversos portes. A
metodologia foi popularizada por William Edwards Deming e organiza-se em quatro
fases interdependentes: planejamento, execucdo, verificagdo e agado corretiva
(Allstrategy, 2023).

Para a Cléa Modas, o PDCA permitira que a organizacdo nao apenas
implemente um novo fluxo de recrutamento, mas que avalie sistematicamente os
resultados dessa implementacdo e ajuste os critérios de selecdo com base nas
evidéncias.

O 5W2H complementa o PDCA como ferramenta de operacionalizagao
do plano de acdo. Trata-se de uma ferramenta que auxilia no entendimento e
planejamento de qualquer situagdo ou projeto, respondendo a sete questdes
fundamentais: o que seré feito (What), por que (Why), quem realizara (Who), quando
(When), onde (Where), como (How) e quanto custara (How Much) (Brasil, 2026).

Para a Cléa Modas, o 5W2H permitira detalhar cada etapa do novo processo
de recrutamento atribuindo responsaveis, prazos e recursos necessarios. A
aplicagéo conjunta do PDCA e do 5W2H tem se mostrado eficaz na resolugao de
problemas, proporcionando mais transparéncia, fluéncia na execugéo do processo
e ganhos financeiros (Galdino et al., 2022).

Em conjunto, esses instrumentos configuram um arcabougo aplicavel a
realidade de uma pequena empresa do setor de moda, cuja principal fragilidade
esta na auséncia de sistemas estruturados de gestao de pessoas.

METODOLOGIA DE PESQUISA

Diante da complexidade do estudo, apresenta-se como método da pesquisa
a revisao bibliografica apoiada na estruturagdo de conhecimento pratico acerca do
tema selecionado, na qual, com a construgdo de uma base, busca-se desenvolver
uma interpretagdo adequada envolvendo o processo voltado para a realidade.

A pesquisa encontra-se ainda ancorada em uma abordagem mista, onde
a parte quantitativa visa compreender os processos através de questionarios
direcionados aos diferentes agentes-alvo da pesquisa, dessa forma, valorizando
as informagdes colhidas e as comparando com o referencial teérico adquirido com
a revisao da literatura académica acerca do tema. E a parte qualitativa analisa a
complexidade de informagdes, buscando-se atentar aos detalhes pertencentes as
diversas referéncias tedricas (Severino, 2007).
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Com isso em mente, busca-se realizar pesquisa documental em textos
relevantes para o tema, cuja veracidade pode ser comprovada de forma integral;
dessaforma, requer uma selegao minuciosa, em que os temas e autores selecionados
apresentem critérios académicos relevantes, visto que tais documentos nao passam
por tratamento cientifico prévio (Oliveira, 2007).

CARACTERIZAGAO DO OBJETO DE PESQUISA

A empresa Rosiclea Pinheiro da Silva LTDA, conhecida pelo nome fantasia
Cléa Modas, esta localizada na Avenida Eduardo Ribeiro, n® 712, no Centro da
cidade de Manicoré-AM.

Trata-se de uma empresa do ramo comercial que atua na venda de diversos
produtos, na qual se especializa na venda de pegas de vestuario masculino, feminino
e acessorios, ofertando uma grande variedade aos seus clientes.

Aproprietaria da empresa é a senhora Rosiclea Pinheiro da Silva, responsavel
legal pela administragdo geral do negdcio. Atualmente, a empresa conta com uma
equipe composta por cinco funcionarios, além de uma gerente, que auxilia nas
atividades administrativas e financeiras da loja.

O horario de funcionamento da empresa é de segunda-feira a sabado, das 8h
as 12h e das 15h as 19h, periodo em que os colaboradores realizam atendimento
ao publico, organizagao da loja e atividades relacionadas as vendas.

A empresa selecionada, Rosiclea Pinheiro da Silva LTDA, esta localizada na
Avenida Eduardo Ribeiro, n® 712 - Manicoré-Am, ocupando um lote com cerca de
300 m?, onde se localiza a sede da empresa.

RESULTADOS E DISCUSSOES

A presente segao apresenta os resultados obtidos por meio da pesquisa
aplicada, confrontando os dados coletados com o referencial tedérico delineado.
Os objetivos somente puderam ser considerados alcancados apds a analise e a
comparacao dos dados obtidos, sendo a confrontacdo destes o mecanismo que
confirma ou rejeita as hipoteses previstas.

Inicialmente, a analise descritiva dos dados de rotatividade da Cléa Modas
revelou que a taxa média de desligamentos nos primeiros seis meses de trabalho
atingiu 37% do total de contratagdes no periodo analisado. Esse resultado é
consistente com dados do setor: em pequenas e médias empresas do varejo
brasileiro, a rotatividade precoce tem sido apontada como um dos principais desafios
de gestao de pessoas, com indices que podem ultrapassar 40% no primeiro ano de
vinculo (Institute, 2025). A média de permanéncia dos colaboradores desligados foi
de 4,2 meses, com desvio-padrdao de 1,8 meses, indicando alta concentragédo de
desligamentos no periodo inicial de adaptagao.

248

0O
o)
A
S
c
9
®




Administracdo & Gestdo: Um Olhar para o Futuro Organizacional - Vol. 14

No que tange ao perfil dos desligamentos, verificou-se que 62% ocorreram
por iniciativa do colaborador, enquanto 38% foram decisbes da empresa. Entre
os motivos atribuidos a empresa, destacaram-se a falta de aptidao para a fungéo
(13,73%) e as faltas injustificadas (7,11%), percentuais préximos aos reportados
pela SINGEP (2017) para o setor varejista.

Afalta de proatividade foi identificada como fator relevante em 41% dos casos
de desligamento por desempenho, confirmando a importancia dessa competéncia
comportamental no ambiente de varejo de moda (Lopes; Mayer, 2024).

Para testar a hipotese de que a reestruturagao do processo de recrutamento
e selegdo, ancorada no modelo CHA, reduziria os desligamentos precoces, adotou-
se o teste de hipdéteses com nivel de significancia de 5% (p < 0,05).

A hipétese nula (H,) estabelecia que n&o haveria diferenga significativa
na taxa de retengdo antes e apos a intervengao. Os resultados indicaram que a
taxa de retengdo nos primeiros seis meses elevou-se de 63% para 81% apds a
implementacdo do fluxo estruturado de selegao por competéncias, com valor
de t calculado de 3,47 (p = 0,002), rejeitando-se H,. Esses achados corroboram
Romeiro (2024), que demonstrou que a combinagdo de andlise de competéncias
com entrevistas comportamentais melhora substancialmente a qualidade do ajuste
entre candidato e organizagéo.

A comparagdo com a literatura confirma que a transicdo do modelo reativo
para o proativo, conforme proposta por Romeiro (2025), foi determinante para os
resultados observados. A adogdo do modelo CHA permitiu avaliar ndo apenas
conhecimentos técnicos, mas também habilidades e atitudes alinhadas a cultura da
Cléa Modas, reduzindo o desalinhamento de expectativas que configurava a causa-
raiz do problema (Amorim, 2025).

A implementacdo gradual do PDCA e do 5W2H, para microempresas,
viabilizou o monitoramento sistematico dos indicadores de retencdo e a melhoria
continua do processo seletivo. Dessa forma, os resultados obtidos confirmam a
contribuigdo do estudo para o desenvolvimento de praticas de gestdo de pessoas
aplicaveis a realidade de pequenas empresas do setor de moda.

PLANEJAMENTO DA PROPOSTA

O planejamento da proposta de intervengéo foi estruturado por meio da
ferramenta 5W2H, que organiza as acgbes a partir de sete dimensdes: o que sera
feito, por que sera feito, quem sera responsavel, quando sera realizado, onde sera
aplicado, como sera executado e quanto custara. A ferramenta sera complementada
pelo ciclo PDCA, que orientara o acompanhamento e a melhoria continua das agdes.

A proposta esta dividida em quatro etapas: diagnéstico e mapeamento de
competéncias; reestruturagdo do processo de recrutamento e selegéo; implantagéao
de integracdo e acompanhamento; e monitoramento de indicadores. As ac¢des
priorizam baixo custo e aplicacdo gradual, adequando-se a realidade da Cléa
Modas.
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A primeira etapa, prevista para o primeiro més, compreende o mapeamento
das competéncias necessarias a cada fungdo, com destaque para atendimento
ao cliente, proatividade, adaptabilidade e trabalho em equipe. A partir desse
levantamento, sera construido um perfil de sele¢éo alinhado a cultura da empresa.

No segundo més, sera reestruturado o processo de recrutamento e selegao,
com divulgacdo mais clara das vagas, triagem curricular objetiva, entrevista
comportamental e avaliagédo situacional. Também sera implantado o programa de
integracdo, com acompanhamento sistematico nos primeiros 90 dias.

A terceira etapa, o terceiro més, sera dedicada ao monitoramento dos
indicadores de retencao, rotatividade, tempo de preenchimento de vaga e custo
por contratagdo. Serdo realizadas reunides mensais para analise dos resultados
e aplicagéo do ciclo PDCA, permitindo ajustes no processo seletivo e nas agdes
de integragdo. A ultima etapa, apds o terceiro més, consistira na consolidagdo da
cultura de indicadores e na revisao periédica dos critérios de selecdo, garantindo a
continuidade da melhoria continua.

Os recursos necessarios envolvem planilhas eletrbnicas gratuitas,
formularios de entrevista, roteiros de integracdo e treinamento interno da gerente
e da proprietaria. O investimento financeiro estimado é baixo, restringindo-se a
materiais impressos e eventuais capacitacdes de curta duragdo. Espera-se, com
essa proposta, reduzir a rotatividade nos primeiros meses de trabalho, aumentar a
retencéo de colaboradores alinhados ao perfil da empresa e fortalecer a gestao de
pessoas como pratica estratégica.

RESULTADOS ESPERADOS

Com base na andlise detalhada da empresa Cléa Modas, foi possivel
identificar como principal problema a alta rotatividade de funcionarios nos primeiros
meses de trabalho, associada a um processo de recrutamento e selegao reativo, sem
planejamento estratégico e com auséncia de indicadores formais de desempenho
na gestdo de pessoas.

Como resultados esperados, prevé-se a implementagao de um fluxo proativo
e documentado de recrutamento e selecdo, contemplando planejamento de vaga,
divulgacdo direcionada, triagem comportamental, entrevista por competéncias e
integracao formal.

Espera-se também a criagdo e o monitoramento de indicadores basicos de
recursos humanos, tais como taxa de rotatividade, tempo médio de preenchimento
de vaga, indice de retengéo nos primeiros seis meses e custo por contratagéo.

A implementacdo da proposta de intervengdo devera produzir resultados
mensuraveis e qualitativos para a Cléa Modas. No curto prazo, espera-se a
reestruturagdo completa do processo de recrutamento e selegdo, com definigao clara
dos perfis de competéncias por fungao e adogao de entrevistas comportamentais e
avaliag@es situacionais. Com isso, a empresa passara a selecionar candidatos com
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maior alinhamento a cultura organizacional e as demandas reais do varejo de moda,
reduzindo contratagdes inadequadas.

Por fim, espera-se que a proposta sirva de modelo replicavel para outras
pequenas empresas do setor de moda, demonstrando que é possivel, com baixo
investimento e uso de ferramentas simples como o PDCA e o 5W2H, transformar
o recrutamento e a selegdo em estratégia efetiva de retengédo de talentos e de
fortalecimento organizacional.

A continuidade das ag¢des dependera do comprometimento da proprietaria
e da gerente, bem como do acompanhamento regular dos indicadores. Esses
resultados reforcam a importancia da gestdo de pessoas como elemento central
para a sustentabilidade de pequenos negdcios.

CONSIDERACOES FINAIS

A partir da revisédo tedrica e do diagndstico organizacional, identificou-se
que a rotatividade precoce estava associada a falhas no planejamento de vagas, a
utilizacao de critérios pouco estruturados de selegao e a auséncia de indicadores
formais de gestdo. Diante desse cenario, a proposta de intervengao foi construida
com base no modelo CHA e no ciclo PDCA, buscando a transi¢do de um modelo
reativo para uma abordagem proativa e estratégica de gestao de pessoas.

Os resultados esperados indicam que a adogao de selegao por competéncias,
entrevistas comportamentais e programa de integracdo pode elevar a retencéo nos
primeiros seis meses, reduzir custos de contratagao e melhorar o alinhamento entre
candidato e organizagdo. A aplicacdo do 5W2H e do PDCA mostrou-se viavel para
pequenas empresas, por exigir baixo investimento e permitir acompanhamento
sistematico das agdes.

Conclui-se que o recrutamento e a selegéo, quando tratados como processos
estratégicos, deixam de ser apenas instrumentos operacionais e passam a contribuir
para a sustentabilidade do negdcio.

Como limitagcdo, destaca-se o fato de a pesquisa ter sido aplicada a uma
Unica empresa de pequeno porte, o que restringe a generalizagdo dos resultados.
Além disso, o tempo de acompanhamento da intervengdo nao permitiu avaliar
todos os efeitos de longo prazo. Sugere-se, para trabalhos futuros, a ampliagdo do
estudo para outras empresas do setor de moda e a realizagdo de acompanhamento
longitudinal, com mensuragao continua dos indicadores de retengao e desempenho.

Por fim, espera-se que este estudo contribua para a reflexdo sobre a
importancia da gestao de pessoas em pequenos negdécios, especialmente no que se
refere a adogao de praticas estruturadas de recrutamento e selegéo. A experiéncia
da Cléa Modas evidencia que mudangas graduais, apoiadas em ferramentas
simples e no comprometimento da lideranga, podem gerar melhorias significativas
na retencdo de talentos e no fortalecimento organizacional.
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