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RESUMO

O recrutamento € o processo de atrair pessoas com qualificagdo e potencial necessario para ocupar um determinado cargo dentro da
organizacdo. Através desse processo € possivel abastecer o seu processo de selecdo. O objetivo da pesquisa € discutir a luz da
literatura a relevancia do processo de recrutamento e selegcdo para as organizagdes embasado em autores reconhecidos na area
(BANOV, FERREIRA, FRANCA,GIL,GUIMARAES,LACOMBE,KNAPIK,MARRAS,PEREIRA,PRIMI,COBERO,RIBEIRO). Conclui-se que
esses processos sdo de suma importancia para o alcance das estratégias da organizagdo, pois, as pessoas sdo importantes para a
empresa atingir seus objetivos.
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ABSTRACT

Recruitment is the process of attracting people with the skills and potential needed to fill a particular position within the organization.
Through this process it is possible to fuel your selection process. The objective of the research is to discuss in the light of the literature
the relevance of the recruitment and selection process for organizations. It is concluded that these processes are extremely important

for the achievement of the organization's strategies, because people are important for the company to reach its goals.
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INTRODUGAO

Mesmo com o avango da tecnologia, o
capital mais importante de uma empresa é o
humano. Este um dos diferenciais das empresas,
deste modo entende-se que os individuos que
realizam o trabalho e o modo como o fazem, ainda
produz significativa diferenga, sobretudo onde o
desenvolvimento tecnolégico entre elas parece
estar muito proximo.

Nos dias de hoje as empresas estao
buscando melhorias em seus processos, para
melhorar seus lucros, reduzir os custos de suas
operagdes no objetivo de minimizar as ameacgas
apresentadas pelos seus concorrentes em um
mercado cada vez mais competitivo.

a gestdo de recursos humanos em formagéo
profissional enquanto area do conhecimento.

Todas empresas precisam buscar pessoas
qualificadas e preparadas para exercer as
funcdes, por isto, deve realizar uma busca
criteriosa e adequada para preencher os cargos
que estao disponiveis.

2 A IMPORTANCIA DO PROCESSO DE
RECRUTAMENTO E SELECAO

O processo de recrutamento e selegéo
trata-se de uma das principais técnicas a serem
desempenhadas pela area de RH das empresas

com a intencdo de assegurar a qualidade do
pessoal que a empresa necessita sustentar. Este
processo € essencial para a estratégia de
negoécios da empresa.

Para Gil (2001), o processo de selecionar os
candidatos recrutados deve estar ligado com as
metas organizacionais. Assim, a empresa tera
ideia do que ira buscar nos candidatos, suas
perspectivas diante do individuo e o aspecto mais
adequado ao cargo.

Para um maior indice de retengdo e
socializagdo de um novo colaborador na empresa,
um processo seletivo bem elaborado tem grande
impacto. As fontes de recrutamento representam o
foco especifico das técnicas que serao utilizadas.

O processo seletivo com normativas
pré-definidas busca selecionar candidatos que
estejam aderentes ao cargo buscando pessoas
com as competéncias especificas aderentes a
vaga e envolve o poder decisério do departamento
dos recursos humanos e entrevistas com os
gestores do departamento.

Para Pereira, Primi e Cobéro (2003) a fase
de selegéo de pessoas apresenta duas finalidades
basicas. Inicialmente a de selecionar em meio a
um grupo de candidatos com melhores
competéncias para apontada posigdo, e outro
tentar predizer do melhor modo possivel o futuro
comportamento em relagdo ao cargo a ser
ocupado.

O processo é administrado por técnicas
diversas como: entrevistas, triagem, testes
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informatizados, onde deve ser feito de forma bem
criteriosa para ser assertivo e motivar o processo
de crescimento empresarial.

O processo é administrado por técnicas
diversas como: entrevistas, triagem, testes
informatizados, onde deve ser feito de forma bem
criteriosa para ser assertivo e motivar o processo
de crescimento empresarial.

Além de recrutar e selecionar também sao
necessarios outros esforcos da empresa para
manter o colaborador na organizagédo, como criar
um clima motivacional com a implantacédo de um
conjunto de fatores favoraveis como bom
ambiente de trabalho, bons salarios, carga horaria
de trabalho adequada e cursos de capacitagao.

De acordo com Ferreira, Fortuna e
Tachizawa (2006), é um grande desafio
organizacional criar um ambiente de trabalho
motivador, estando esse diretamente ligado ao
sentimento de satisfacdo dos trabalhadores e a
contrapartida do seu esforgo.

O recrutamento é o processo de atrair
pessoas com qualificagdo e potencial necessario
para ocupar um determinado cargo dentro da
organizacdo. Através desse processo é possivel
abastecer o seu processo de selegao.

De acordo com Guimaraes & Arieira (2005)
um recrutamento realizado de forma correta gera
economia para a empresa, visto que o profissional
se adapta rapidamente com os objetivos da
empresa através da convocagao de uma ampla
quantidade de pessoas para o cargo, sao feitas
varias analises sobre o curriculo e experiéncias
para verificar se possivelmente o seu perfil se
encaixa nas tarefas a serem desempenhadas.

Caxito (2012, p.21) afirma que:

O recrutamento é reunir, convocar,
alistar pessoas para um
determinado fim. E arrebanhar ou
reunir elementos para uma
comunidade, grupo social, partido
ou movimentos. A area de
Recrutamento de uma empresa faz
exatamente isso: reuni, convoca e
alista pessoas para um
determinado cargo ou fungéo a ser
desenvolvida na organizacéo.

Pode-se dividir o processo de recrutamento
em dois tipos, o interno e o externo. No primeiro
caso a organizagao busca preencher suas vagas
com colaboradores do quadro de funcionarios
efetivos e no segundo, com candidatos do
mercado externo. Na visdo de Franca (2007) a
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selegdo de pessoas realizada na organizagao faz
parte do processo de agregar pessoas dentro das
organizacbes e ambos os processos apresentam
vantagens e desvantagens conforme apresentado
no quadro abaixo:

Quadro 1: Vantagens e desvantagens do

Recrutamento Interno e Externo

VANTAGENS

RECRUTAMENTO INTERNO

RECRUTAMENTO EXTERNO

- Aproveita melhor o potencial humano da
organizagiio;

- Motiva e encoraja o desenvolvimento
profissional dos atuais funcionérios;

- Incentiva a permanéncia do funciondrio e a sua
fidelidade;

- Ideal para situagdes de estabilidade ¢ pouco
mudanga ambicntal;

- Niio requer socializagio organizacional de
novos membros;

- Probabilidade de uma melhor sclegdo, pois os
candidatos sdo bem conhecidos;

- Custa financeiramente menos do que fazer
recrutamento externo.

~ Introduz sanguc novo na organizagao: talentos,
habilidades, e expectativas;

- Enriquece o patriménio humano pelo aporte de
novos talentos e habilidades;

- Aumenta o capital intelectual ao incluir novos
conhecimentos e destrezas;

- Renova a cultura organizacional ¢ a enriquece
com novas aspiragdes:

- Incentiva a interagio da organizagio com o
mercado de Recursos Humanos;

- Indicado para enriquecer intensa ¢ rapidamente o
capital intelectual.

DESVA]

TAGEM

RECRUTAMENTO INTERNO

RECRUTAMENTO EXTERNO

- Pode bloquear a entrada de novas idéias,
experiéncias ¢ expectativas;
- Facilita o conservantisme e favorece a rotina
atual;
- Mantém quase inalterado o atual patriménio
humano da organizagio;

ldeal para empresas burocriticas e
mecanicistas; Mantém e conserva a culra
organizacional existente;

- Afeta negativamente a motivagio dos atuais
funciondrios da organizacio;

- Reduz a fidelidade dos funciondrios ao oferecer
oportunidades a estranhos;

- Requer a aplicagdo de técnicas scletivas para
escolha dos candidatos externos. Isto significa
custos operacionais.

- Exige esquema de socializagio organizacional
para os novos funciondrios.

- Funciona como um sistema fechado de |- E mais custoso, oneroso, demorado, ¢ inseguro
reciclagem continua que o recrutamento externo;

Fonte: Franga, 2007, p.33

2 O RECRUTAMENTO INTERNO

O recrutamento interno € uma forma de
reconhecimento e motivagao aos candidatos que
podem crescer e evoluir junto a organizacao, além
de oferecer vantagens econbémicas para a
empresa pois evita gastos como divulgagdo das
vagas nas midias e outros custos como nova
admissao.

Segundo Gil (2013, p.93-94):

[...] recrutar pessoas ja de dentro
da empresa € um bom meio, pois
os individuos ja sdo conhecidos e
a empresa lhe é familiar. Também
constitui um procedimento
bastante econbmico, além de
servir também para empresa
demonstrar que esta interessada
em promover seus empregados.

O processo de recrutamento interno, de
alguma maneira, incentiva uma disputa sadia entre
os colaboradores, onde os mesmos buscam se
dedicar cada vez mais na expectativa de uma
possivel melhora no cargo e salario.

E necessario elencar também que ao adotar
essa técnica alguns cuidados devem ser tomados
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pela empresa pelo fato de criar alguma dificuldade
com o colaborador que apds receber uma recusa
negativa prejudique suas atividades diarias.

Para Marras (2001, p.72) o recrutamento
interno € o método com mais possibilidades de
acerto, porém, se ndo for alcangado os resultados
esperados, € preciso que a empresa busque seus
candidatos através do recrutamento externo.

Muitas organizac¢des, antes de buscar outro
tipo de recrutamento realiza uma pesquisa dentro
da organizacdo para preencher uma vaga
disponivel para oportunizar a promogao dos
colaboradores.

Dentro deste contexto as empresas ja
possuem todo o histérico de acompanhamento
dos funcionarios, o que facilita na avaliagdo para
oferecer a oportunidade para o mesmo. Pela razdo
das instituicbes estarem buscando formas de
valorizar o capital humano da empresa, é de
grande importancia que os funcionarios ja estejam
habituados a trabalhar em grupo, ser proativo
associado ao conhecimento administrativo e
técnico, ou seja, alguns atributos necessarios para
se encaixar nas oportunidades oferecidas.

3 O RECRUTAMENTO EXTERNO

O recrutamento externo geralmente é o
mais utilizado pelas empresas, composto na
captacéo de profissionais externos a organizacao,
ou seja, vagas em aberto sdo preenchidas pelo
publico externo do mercado de trabalho.

Segundo Marras (2001, p.73) o
recrutamento externo é:

(...) o processo de captagédo de
recursos humanos no mercado de
trabalho, com o objetivo de suprir
uma necessidade da empresa no
seu quadro de efetivos.

Esse recurso é utilizado para inovar o
capital intelectual da organizagdo e uma das
principais vantagens é trazer novos talentos e
experiéncias vindas do mercado externo.

Segundo Lacombe (2005), para este
recrutamento existem alguns beneficios: Através
do recrutamento externo e possivel introduzir
sangue novo na organizagdo: talento, habilidades
e expectativas; Enriquece o patriménio humano,
pelo aporte de novos talentos e habilidades;
Aumenta o capital intelectual ao incluir novos
conhecimentos e destrezas; Renova a cultura
organizacional e a enriquece com novas
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aspiragdes e incentiva a interacdo da organizacao
com o mercado de Recursos Humanos.

As técnicas de recrutamento s&do métodos
nos quais a organizagdo faz a divulgagédo das
vagas onde as principais técnicas sao: a) Consulta
a base de dados: os candidatos que tenham
enviado seu curriculum vitae para a organizacéo e
ndo foram selecionados em recrutamentos
anteriores sdo consultados; b) Indicagao:
Apresentacdo de um candidato a partir de outro
colaborador; c) Cartazes ou anuncios em jornais
ou revistas; d) Convénios com sites ou blogs de
empregos (online).

Este recrutamento, segundo Ribeiro (2010),
tem como as principais fontes: Cadastro de
Curriculos e anuncios em jornais; Apresentagao
de funcionarios e/ou agéncias de empregos;
Estagiarios ou escolas técnicas; Anuncios em
emissoras de radios e servigo de alto-falantes e na
Internet

Nesta técnica a empresa da possibilidade
ao ambiente externo que tenham habilidades
especificas descritas pela descricao do cargo em
aberto.

Segundo Franga  (2007): “[..] o
recrutamento externo aborda um enorme
contingente de candidatos que estdo espalhados
pelo Mercado de Recursos Humanos”. Seu ambito
de atuagdo é imenso e seus sinais nem sempre
sao recebidos pelos candidatos.

4 O PROCESSO DE SELEGAO

Apds o recrutamento vem a selegdo
propriamente dita. O processo de selegao deve
ser bem criterioso e requer muita atencgao ja que é
ele que vai definir por diferentes métodos e
estratégias qual o candidato adequado a vaga.

A selecdo é o processo de comparagédo do
candidato a vaga, com o perfil exigido pela
empresa. Este processo acaba sendo bem
criterioso onde quem esta selecionando precisa
direcionar a pessoa certa ao cargo.

Segundo Franga (2007) A selecdo de
pessoal € um processo que elege um candidato
entre os varios recrutados, usando de ferramentas
como: comparagao de dados e avaliagédo

A selegdo de pessoas é a comparagao de
caracteristicas diferentes de cada candidato
conforme um padrao pré-estabelecido.

Segundo Banov (2012) trata-se de
um processo de escolha, dentre os candidatos que
responderam ao recrutamento enviando os seus
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curriculos ou preenchendo fichas de solicitagao de
emprego, daqueles que mais se aproximam do
perfil do cargo desejado pela organizagéo

Cada etapa da selegcdo representa um
momento da decisdo centrado em aumentar o
conhecimento sobre as experiéncias, habilidades
e motivacdo do empregado para realizar selecéo
final.

Segundo Frangca (2007) a selegédo de
pessoas na organizagéo faz parte do processo de
agregar pessoas dentro da organizacéo.

Em resumo, o que difere o recrutamento de
selecdo é que enquanto o objetivo do
recrutamento é atrair possiveis candidatos para a
vaga, enquanto o processo de selegao faz a
triagem para decidir quem & mais adequado ao
cargo. Desta forma visa-se identificar o candidato
que mais atende as necessidades, € importante
que ja seja definido todas as técnicas que sao
utilizadas que permitam investigar e conhecer as
competéncias para a tomada de decisao.

E de grande valia que o departamento de
recursos humanos da organizacdo tenha
profissionais devidamente capacitados na area,
afinal € uma area de grande importancia, pois é
pelo recrutador que pode passar o futuro
colaborador da empresa, e caso haja um
recrutamento de forma errénea, pode ser gerado
muitas perdas tanto no tempo dedicado ao tempo
quanto a perca financeira do investimento
realizado nesta atividade.

Cada etapa de selegcao pode representar
um momento decisoério, visando aumentar o
conhecimento das organizacdes sobre as
experiéncias, habilidades e motivagdes, buscando
assim a avaliagdo das competéncias.

A selegcdo por competéncias do candidato
pode trazer para organizacdo um potencial
colaborador que desenvolva o potencial de forma
continua, realizando fungbes aderentes ao cargo
com exceléncia e responsabilidade.

O processo de selegcdo requer atengéo
especial, pois, através dele é possivel definir por
diferentes modos qual candidato que ficara com
a vaga. Além disso é preciso de um processo de
acompanhamento do colaborador na empresa,
principalmente nos primeiros momentos visto que
€ preciso engajar o colaborador nos objetivos e
metas relacionadas pela empresa.

Segundo Guimarades & Arieira (2005)
“Todo processo de selegdo é unico e dever ser
entendido como uma ferramenta de marketing
interno e externo que a empresa pode utilizar a
seu favor, dependendo da maneira como é
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realizado. Ele ndo termina com a contratacédo do
profissional, pois 0 mesmo precisa ser
apresentado, integrado e acompanhado nos seus
primeiros dias ou meses na empresa”.

Segundo Franga (2002), o processo de
selegdo de RH esta apoiado em trés insumos
interdependentes, a entornacdo de analise de
cargo, os planos de recursos humanos e a
necessidade de candidatos para que o gerente de
selecdo tenha um grupo de pessoas dentre as
quais possa escolher.

A selecdo abrange o conjunto de
praticas e processos usados para escolher, dentre
os candidatos disponiveis, aquele que parece ser
0 mais adequado para a vaga existente. Como
mais adequado entende-se aquele que tem
melhores condi¢cbes de se ajustar a empresa e ao
cargo e de conseguir um bom desempenho. A
selecdo é a segunda etapa do processo que
comega com o recrutamento e termina com o
contrato definitivo apds o periodo de experiéncia.
(LACOMBE, 2005, p.79)

A selecdo deve seguir as mesmas
normativas do recrutamento , isto é, todas as
etapas e ferramentas utilizadas no processo
seletivo deve servir de parametro de comparagao
entre candidatos e cargo.

A selegdo abrange o conjunto de
praticas e processos usados para escolher, dentre
os candidatos disponiveis, aquele que parece ser
0 mais adequado para a vaga existente. Como
mais adequado entende-se aquele que tem
melhores condi¢cbes de se ajustar a empresa e ao
cargo e de conseguir um bom desempenho. A
selecdo é a segunda etapa do processo que
comega com o recrutamento e termina com o
contrato definitivo apds o periodo de experiéncia.
(LACOMBE, 2005, p.79)

Ferramentas de selegdo sao técnicas
utilizadas para observar e analisar os candidatos
que participam do processo de selegdo e
comparar com 0s requisitos exigidos pelo cargo.
Devem ter um carater prognostico, identificando
tracos pessoais que podem prever O
comportamento futuro do candidato como
funcionario da empresa (KNAPIK, 2008, p. 148).

5 CONSIDERAGOES FINAIS

O recrutamento e selecdo estd cada vez
mais tendo um valor maior em comparagdo com
épocas anteriores, em razdo da quantidade de
candidatos disponiveis no mercado sem a
qualificagdo necessaria para ocupagéo das vagas
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disponiveis, onde exige-se que este processo seja
cada vez mais estratégico e assertivo.

Através de um processo eficaz € possivel
que o gestor verifique se um candidato tem ou nédo
o perfil necessario para ocupar uma vaga na
empresa, além de evitar uma futura rotatividade de
pessoal e colaboradores comprometidos com os
ideais da organizacéo.

Nao basta apenas atrair candidatos, o fator
crucial de um bom recrutamento é atrair potenciais
candidatos, que tenham o perfil adequado ao
cargo e que possam assumir responsabilidades
dentro da organizacéo.

Conclui-se também que o recrutamento e
a selegdo de pessoas € uma poderosa ferramenta
de recursos humanos e deve ser um processo de
comparacdo do cargo com as competéncias
individuais de cada individuo, para que assim a
empresa possa contratar a pessoa que tenha o
perfil adequado a vaga. Isto significa que pode ser
que a empresa nem sempre contrate um
candidato que tenha um grau de escolaridade
maior que outro candidato, ou um que tenha mais
experiéncia, mas que ira contratar o candidato que
apresente caracteristicas que mais aproxime das
descri¢des e andlise do cargo.

Fica envidenciado que as pessoas fazem
total diferenca dentro do contexto empresarial e
que é de extrema importancia a forma de
recruta-las, pois os gastos com o processo de
recrutamento e selegdo ndo realizado de forma
adequada véo além dos prejuizos financeiros,
pode-se também comprometer o0 sucesso da
organizagéo como um todo.
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