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RESUMO

O presente trabalho foi desenvolvido através de revisdes bibliograficas, afim de demonstrar
como os métodos de recrutamento e selecdo influenciam no desenvolvimento das
organizacdes, visando mostrar a importancia das técnicas de Recrutamento e Selecdo se forem
executadas através de planejamentos antecipados, estrutura organizacional e profissionais
qualificados para o desenvolvimento da funcao.

Diante disto foram pesquisadas desde a revolucado industrial até as mudancas que os setor de
recrutamento e sele¢do obtiveram com as evolugdes tecnoldgicas, perspectivas de vida dos
candidatos e a reestruturacdo que o as técnicas de Recrutamento e Selecao adquiriam com o
passar do tempos.

Por ser o método que se tornou imprescindivel para a atracao e captacdo de candidatos para as
organizacdes, foi denominado neste trabalho sua importancia e relevancia perante as culturas
organizacionais.

Sendo a criatividade o principal ingrediente para os profissionais que atuam no segmento de
Recursos humanos, para que possam atrair candidatos disponiveis no mercado de trabalho e
Recursos humanos com perfis desejados pelas organizacdes para que possam fazer participar
do processo seletivo,por causa das tendéncias e evolugdes ao longo dos anos, os métodos
foram aprimoradas com o intuito de buscar profissionais de formas diferenciadas, citando

alguns exemplos como: Recrutamento virtual, por competéncia ou mesmo por headhunter’s.

Palavras-chave: Recrutamento e Selecio, desenvolvimento e organizacoes.



ABSTRACT

This project has been developed through book reviews, to demonstrate how the recruiting and
selection methods influence in the organizations development, looking for demonstrate the
importance of Recruiting and Selection if executed through advanced planning, organizational
structure and qualified professional to perform this function.

Researches has been performed since the industrial revolution until the improvements that the
sector of recruiting and selection had due to technology development, life expectancy of
candidates and restructure of the Recruiting and Selection technical developed through the
years.

Because of the importance of this method in the attraction and capitation of candidates for the
organizations, it has being named in this job its importance and relevance at the organizational
cultures.

Creativity is the main ingredient for professionals that work in this area of Human Resources,
for the attraction of candidates available in the job market and human resources with the
profile set from the organizations to participate in the selection process, due to trends and
evolution through the years, improved methods to reach those professionals with

differentiated manners, e.g.: Virtual Recruitment trough competency, or Headhunters.

Keywords: recruitment and selection, and development organizations.



LISTA DE FIGURAS

Figura 1: Tendéncias da Revolu¢ao Industrial.................ccccooiiiiiiiiiiii e 18
Figura 2: O processo de Recursos humanos nas organizacoes.................cccccceeveiniiineneennn. 21
Figura 3: Fontes de recrutamento no mercado de Recursos humanos............................ 26

Figura 4: Resultados da decisao da Seleco..................cccoeoeiiiiiiiiiiiii e 38



1.2
1.3
14

2.1
2.2

31

5.1

5.1.1

5.1.2

5.1.3

5.1.4

5.1.5

SUMARIO

LISTA DE FIGURAS.....ouuiiiticinnticstinnnssicssissssssecssissssssessssssssssssssssssssssssssssssssssssess 9
INTRODUGAO . .....eoerererencressecsssesesessessssessesssssssssssssssssssassssessssessessssesssssssessssses 13
Recrutamento e Selecio de Pessoas......ueieeeicseccsensenssecsensecssecssnssecssessscssesssecsasssne 13
Justificativa da Escolha do Tema........cceiveeseeisnecsnnisensecsnncsenssecssissncssncssssssssecsenns 15
Problema de PeSqUiSa.......cccoveicrssnicssanicssanecssasesssasesssascsssasesssssesssssessssssssssssssasssssssssses 15
HAPOTESE. c.veeerererranesnessancsnessasessnsssasessssssasessasssasessssssassssasssasessassssssssasssssessassssssssassssssssns 15
OBJETIVOS...iiitininsuicsnnsnsssnsssissssssisssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssss 16
ODJEtivo Geral......uuicesseeicssnecssnicssanesssssesssasessssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssassses 16
ODbjJetivo ESPECITICO....cicrierrrirrrcrssessncssssssanessssssasessssssascsasssasessssssasessasssasessassssssssasssns 16
METODO...c..coeevuenesrmsssssssssessssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssasssss 16
TiPO de PeSQUISA...cccorrererrarerssancssntessanncssanesssasssssasesssasesssasesssasesssssessasssssasssssasssssasssssans 16
FUNDAMENTACAO TEORICA ....ucoueeeerncrrcrnessncssesssessesssessssssessssssssssessssssasssssses 17
A Revolucao Industrial e os impactos no desenvolvimento de pessoas................ 17
A evolucao da Administracao de Recursos Humanos no Brasil..........ccceceeeneecnnns 19
Conceito de Recrutamento de Pessoal..........ccueeccivercccnrccsnicssencsssnncssssscssssscsssesses 21
Fontes do Recrutamento de Pessoal..........coeeeveecsniisensecsuncsenssecssnsncssecsaecnsssecsenns 24
Recrutamentos Interno € EXterno.......ccccinecseecsenssenssecssessecssecssnsancssessssssssssecsassnne 26
Vantagens do Recrutamento EXterNo........cccccveeiccssssaniecsssnseccsssnssecssssssscssssssscssnnns 29
Desvantagens do Recrutamento EXterNO........ccccveeecssercsssnrcssnscsssnscssasscssasesssasesssases 30
Vantagens do Recrutamento INtEINO.......cccueierrvercsssercsssarcssnressssssssssssssssssssssssossssses 31
Desvantagens do Recrutamento INtEINO.......ccueieesreecssnrcssanesssaresssasesssssssssssssnssssanns 32
Conceito de Selecao de Pessoas........cuieicncsinsnnessnissnnssncsssisssnessssssssssssssssssssssssssssass 33

O recrutamento e selecio dentro de novas perspectivas de um mundo

817078 [5) 1 11 YU 39

CONCLUSAOQ.c..ccoeeeeeeeeeeresssesesessssssssssssssnsssssssssssssssssssssssasssssssssssssssssssssasssssssssnsns 42

REFERENCIA . ....eeeeeeeeeeeeueeeeesesssssassssesssssssassssssssssassssssssssssassssssssssasassssssssssasssssssssens 44



13
1. INTRODUCAO

1.1Recrutamento e Selecao de Pessoas.

Com o capital intelectual tornando-se o principal atrativo e com o contingente de
profissionais qualificados no mercado de trabalho atinge uma esfera muito grande, as
empresas que oferecem diferenciais conseguem atrair os melhores talentos para o seu quadro
de funciondrios de forma que seu recrutamento possa atrai-los e a selecdo mostrar o objetivo e
vantagens que a organizagdo possui, agregando para a organizacao esses talentos existentes.
Por esse motivo o setor de selecdo precisa ser ocupado por profissionais qualificados e
experientes, para que uma contratacdo errada nao prejudique o andamento de toda uma
organizacao.

Os Processos de Recrutamento e Selecdo trabalham com o
objetivo de levantar o maior nimero de informacdes, de forma a
divulgar uma vaga com precisdo e objetividade servindo de ponte
entre candidato e empresa agregando assim novos integrantes para a
empresa € na selecio poderd ser observado o diferencial que o
candidato tem e quais serdo as competéncias que possuem e que
poderdo trazer resultados a organizacdo. Marchioretto e Bressiane

(2009)

Recrutamento ¢ um sistema de informacdes, que visa atrair candidatos
potencialmente qualificados, dos quais serdo selecionados futuros funciondrios da
organizacao. Ribeiro (2005)

E segundo Chiavenato (1991), recrutamento corresponde ao processo onde a
empresa atrai os candidatos para abastecer seu processo seletivo, que funciona como fonte de

comunicacdo onde a empresa divulga e oferece oportunidades de trabalho.

Também cita que recrutamento é o processo de atrair candidatos
qualificados e de acordo com a necessidade da vaga disponivel, no qual
serdo futuros funciondrios da empresa. Apds recrutar o candidato a
selecionador efetua a tarefa de selecionar o talentos. Chiavenato (1991)

Selecdo de recursos humanos € a escolha da pessoa certa para o
cargo certo, ou seja, a escolha, entre candidatos recrutados, dos mais
adequados aos cargos existentes. Ribeiro(2005)

Selecdo de recursos humanos € a escolha de candidatos
recrutados, pessoa certa para o cargo certo, com o objetivo de manter
ou aumentar a produtividade e resultados da organizacdo. Ribeiro (2005).
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Porém além dos meios tradicionais de recrutar e selecionar candidatos a uma
determinada vaga, nos dias atuais com a tecnologia avangando a todo instante um fator a mais
se torna também uma forma de atrair e captar novos talentos as empresas, que € o
recrutamento e selecdo por meio da Internet.

O recrutamento e selecdo de profissionais, por meio de sites na internet, comecou a
surgir no Brasil no final dos anos 1.990 e come¢o de 2.000. Algumas pioneiras neste
mercado, se inspiraram em modelos americanos, mas adaptadas a nossa realidade. Uma das
mudancas quase que unanimes foi a de realizar a cobranca aos usudrios que cadastram seus
curriculos no site e buscam por oportunidades de empregos, ja que, no modelo americano as
organizacdes que captam curriculos é quem devem custear o sistema. Isso devido a maior
massa laboral desempregada no Brasil e informalidade das empresas, frente aos estrangeiros.

Este embasamento faz refletir em novos tempos nos processos de recrutar e
selecionar candidatos por ter se tornado mais 4gil, com as ferramentas tecnoldgicas
disponiveis conforme trecho do artigo a seguir.

Neste trabalho de pesquisa ainda serdo destacados os principais pontos utilizados nas
organizacdes a fim de mostrar a importancia dos processos de recrutamento e selecdo de
funciondrios, com o objetivo de buscar informagdes sobre como se preparar para o mercado
de trabalho que cada vez se torna mais competitivo € expor a profissionais os melhores
métodos e tendéncias. Mostrando as necessidades e requisitos para a abertura de uma vaga,
formas de anudncios, roteiro de entrevistas, métodos de avaliacio até a contratagdo do
funciondrio.

Conforme Carvalho (2012) [...] ja se tornou lugar-comum afirmar que o recurso mais
valioso das organizacdes em um cendrio de mudancas e complexibilidade crescentes sdo as
pessoas.

Portanto o recrutamento de pessoas se tornou este movimento de atrair esse recurso

valioso para ingressar nas organizagdes, conforme as necessidades dela.

1.2 JUSTIFICATIVA DA ESCOLHA DO TEMA
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Pesquisar os principais métodos e técnicas usados no setor de recrutamento e selecao

nas empresas do municipio, destacando as principais prdticas € 0 quanto estes processos
representam beneficios para os contratantes.

O intuito maior desta revisdo de literatura estd em evidenciar o qudo as préticas de
recrutamento e selecdo oferecerem resultados positivos ou ndo dentro das organizacoes,
evidenciando desta forma os efeitos das préticas de recrutamento e selecdo, mediante as

evolucdes tecnoldgicas e tendéncias oferecidas pelo mundo globalizado dos dias atuais

1.3 PROBLEMA DE PESQUISA

Atualmente o capital humano tem se tornado o principal atrativo para as empresas na
hora da contratacdo, em contrapartida o setor de Recrutamento e selecdo precisa estar
preparado para desempenhar o melhor papel e atrair os melhores profissionais para as
organizagdes, dessa forma o tema abordado nas pesquisas coloca a relevancia do setor e
mostra os principais meios de avaliacdo a contratacdo nas empresas, colocando em evidencia
formas de Recrutamento e Sele¢ao de candidatos em indtstrias e comércio.

A partir da problematiza¢ao de nosso trabalho, queremos trazer a tona perguntas tais

como:
Por que o setor de recrutamento e selecdo € tdo importante nas organizagdes?
Qual a influencia de tais regras e tendéncias no mercado atual?
Quais as convergéncias a serem aplicadas nas perspectivas de hoje e para a frente?
1.4 HIPOTESE

O aumento da demanda de candidatos capacitados no mercado, aumenta também a
competi¢do entre empresas para captar o melhor profissional, o investimento no setor de
recursos humanos e nos processos de recrutamento e selecdo beneficia a organizacdo na
diminui¢do da rotatividade de funciondrios. A conscientiza¢do de diferentes setores em
trabalhar como parceiros uns dos outros oferecendo respaldo de informagdes para que toda a

organizacdo possa trabalhar junta e com o mesmo objetivo.

2 OBJETIVOS
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2.1 Objetivo Geral

Apresentar as praticas de recrutamento e selecio mais utilizadas nas industrias e
comércio que efetivamente trazem resultados positivos para drea de recursos humanos e para

as organizagdes como um todo.

2.2 Objetivo Especifico

Através de pesquisas bibliogrificas de autores com vasto conhecimento em
Recursos Humanos, o objetivo estd em destacar as principais formas de recrutamento e
selecdo servindo como fonte de consulta para pessoas do segmento Administrativo

Estratégico.

3. METODOS

3.1 Tipo de pesquisa

Neste trabalho que tem como tema Recrutamento e Selecdo, foram utilizados
bibliografias e artigos de sites profissionais do segmento de recursos humanos, a fim de
destacar a importancia do setor de Recrutamento e selecdo de pessoal e as principais formas

de atracdo e selec¢do de candidatos mais utilizados.

4 FUNDAMENTACAO TEORICA
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4.1 A Revolucao Industrial e os impactos no desenvolvimento de pessoas.

Constantemente se discute as formas mais eficazes de contratacdo de funciondrios
para as organizacdes, afim de se descobrir as principais formas utilizadas e as que mais
trazem satisfacdo aos profissionais que dela se baseiam. Para que facilite o entendimento
surge a questao de como a forca de trabalho de era disponibilizada antigamente e quais foram

seus impactos sobre os métodos utilizaveis nos dias de hoje.

“A finalidade deste capitulo € averiguar ao longo da historia, os
antecedentes da administracdo e dos métodos curiosos, tipicos, heterogéneos ou
complexos que podem ser observados nos modos como as organiza¢des eram
conduzidas, da antiguidade 2 modernidade. Assim como técnica, a tecnologia e a
ciéncia, a administracdo e a gestdo t€m histéria. O campo técnico cientifico e
profissional da administragio constitui-se, de fato, apenas no inicio do seculo XX.
No entanto, muitos elementos desse campo foram delineados ao longo do processo
de formagdo das civilizacdes humanas, ainda que tivessem caracteristicas
primitivas, incompletas, limitadas e apenas empiricas. Isso quer dizer que a
administra¢do e a gestdo exercidas no passado ndo eram orientadas nem técnica,
nem cientifica , nem profissionalmente. O movimento de valorizagdo do Recursos
Humanos surgiu quando um psic6logo americano Elton Mayo (1890-1949)
desenvolveu uma experiéncia pioneira no campo de comportamento humano no
trabalho. Seu estudo observou a influéncia de fatores psicoldgicos e sociais no
produto final do trabalho, e como consequéncia passou a valorizar as relacdes
humanas, comunicagao, motivagao, lideranca e etc. GIL(2012)”.

O entendimento dos processos na area de departamento de Recursos Humanos ,se
denomina através da evolucdo Industrial e a importincia que se teve na mudanga de
pensamento dos individuos, que puderem mudar sua forma de agir e pensar, dando valor

equivalente ao seu trabalho.

Revolucao industrial se deu através de um conjunto de alteragdes tecnoldgicas que
causaram estrondoso impacto nos processos produtivo em escala econdmica e social, Com
esses fatores comecga a surgir o desenvolvimento da administracdo, que foi influenciado,
impulsionado por dois eventos em especial: o surgimento das fabricas e a invengdo das

maquinas a vapor.

Maximiano (2002) explica [...] partir de entdo inimeras mudancas comportamentais

se iniciaram e o surgimento de uma nova personagem social ocorreu: a empresa industrial.
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A Revolucdo Industrial foi uma revolugdo no modo de produzir:
substituiu a for¢ca motriz humana pela forca da maquina. E ela s6 foi possivel
em consequéncia do progresso técnico-cientifico e de grandes invencgdes
aplicadas as indudstrias téxteis (mdquinas de fiar, tecer e cardar),as
metalirgicas (fundi¢des de ferro e aco, prensas hidrdulicas) e ao sistema de
transportes (navegacao e ferrovias). Nogueira (2009).
Nogueira (2009) Com o refinamento do progresso da industria, ficou dividido em
duas fases: a conhecida como primeira fase da Revolugdo Industrial (e que se executou ate o
século XIX). Na segunda fase, entre 1870 e 1914, torna-se o processo de evolu¢do mais
complexo, gesticulado em uma rede de setores de producdo industrial (maquinas e
equipamentos, bens materiais, bens de consumo popular e instantaneo), impulsionados pela
forca motora da eletricidade e do motor a combustdo, e em consequéncia a melhoria dos
transportes, comércio, servigos de comunicagdes.

Algumas das principais tendéncias administrativas criadas e aceleradas pela

Revolugdo Industrial estdo reunidas na figura abaixo.

Figura 1 - Tendéncias da Revolu¢ao Industrial

I REVOLUCAQ INDUSTRIAL I
« Substituicio do artesdio pelo * » DOUTRINA SOCIAL DA IGREJA I
OPERARIO ESPECIALIZADO

» Invencio das FABRICAS I o DARWINISMO SOCIAL l

» Crescimento das CIDADES,
originando novas necessidades § + Administragdo consolida-se como
de administragdo péblica AREA DO CONHECIMENTO

» Surgimento dos .
SII:IEDBCATDS * Primeiras experiéncias priticas

com a MODERNA,
s MARXISMO I

ADMINISTRACAO DE EMPRESAS
MAXIMIANO, Antonio César — p. 91 -— 2002

(5OH0)

A velocidade com que as mudancas vém ocorrendo e o
impacto que as mesmas exercem nas organizacgOes tém alterado de
forma significativa todo o conjunto de conceitos, paradigmas,
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metodologias e processos relativos a formas de pensar e gerencia o
potencial humano nas institui¢des.Paschini (2006).

Para que a atualizacdo constante ocorra e os profissionais do segmento de Recurso
humanos estejam preparados para os candidatos disponiveis. Os mesmos vém se deparando
cotidianamente com um modelo diferenciado de profissional que ndo somente pensam em
realizacdo financeira, pensam na mesma proporcao em realiza¢do profissional e qualidade de
vida.

Paschini (2007) afirma que apesar do limitado conhecimento em relacdo a cultura
organizacional nas empresas, apds muita reflexao, o profissional de RH comeca a ter clareza
acerca de alguns modelos e metodologias que foram tteis as organizagdes por décadas, mas
que devem ser rapidamente abandonadas pelo fato de ndo se alinharem a concepg¢do de ser
humano e de organizacdo desse inicio de século.

Aparentemente, os profissionais de Recursos Humanos comecam a
compreender que a questdo da identidade, até entdo definida pela familia, religido e
comunidade, tem sido fortemente influenciada pelas empresas, que hoje produzem
cultura e ndo sdo agentes operadores livres, j4 que fazem parte de um sistema.
Dessa forma, a empresa afeta a sociedade e, vice-versa. Paschini (2007)

Segundo Chiavento (2009) as organizacgdes estdo cacando talentos no mercado na
tentativa de manter e garantir sua competitividade no mundo dos negécios que esta cada dia

mais dinamico.

4.2 A Evolucao da Administraciao de Recursos Humanos no Brasil

Os primeiros indicios de uma gestdo administrativa organizada com sinais de
programas, politicas e praticas explicitas de gerenciamento de forca de trabalho, pode ser
identificada em documentos da gestdo brasileira, ha aproximadamente dois séculos,quando
surge os primeiros sistemas artesanais de producdo de artefato e objetos de uso, carrogas,
arreios e seus complementos, vestimenta e adornos.

Passado esse periodo nos anos 40 surgem os modelos americanos de producdo em
massa com sistemas de treinamento e supervisao de pessoal.

Franca (2007) Esses periodos histéricos tem sido observados com mais detalhes nas
questdes das restricoes ao direito 4 liberdade, preservacao cultural, primeiras lutas sindicais,

restricdes e mesmo das condigdes de vida e satde.



20
Franga (2007) através do pensamento de Wood Jr. (1995) propde seis periodos na

administracdo de recursos humanos no Brasil, iniciando pela década de 1930, chamado de
Periodo pré- juridico trabalhista, marcado pela escassez da legislacdo trabalhista, do
departamento de pessoal ou drea equivalente que se responsabilizasse formalmente pela
gestdo das pessoas.

O segundo periodo, compreendido entre 1930 e 1950, denominado Periodo
Burocrético € caracterizado pelo surgimento das primeiras leias trabalhistas — muitas delas
vigorando até os dias de hoje, com os primeiros departamentos de pessoal, centrados na rotina
de apontamentos de freqii€ncia, pontualidade, absenteismo, registro de pontos, pagamentos de
saldrios e etc.

Na sequéncia, o periodo entre 1950- 1960, o Periodo Tecnista adota o conceito de
sistemas de recursos humanos, compostos por: recrutamento e selecdo, treinamentos (com
énfase em formacgdo de aprendizes e operarios semi-qualificados) , em seguida nos periodos
de 1960 — 1980, Periodo da abordagem sistemética

Onde comegam a surgir os primeiros cargos de geréncia de recursos humanos, estes
cargos em grande maioria tinham responsabilidades com coordenacio.

Sucedendo a época do surgimento das coordenadorias inicia-se 1980 — 1990 :
Periodo das relacdes industrias integradas, caracterizado pelo periodo da integracdo dos
enfoques administrativos, estruturalistas e comportamentais, nada mais do que o alinhamento
entre as rotinas de pessoal, estrutura organizacional e comportamento individual.

Reformas estruturais profundas Sobrevém no ano 1990 que em citacdo de Wood Jr
(1995) “Os fatores de reformas estruturais profundas, de migracdo de unc¢do do Recursos
Humanos que vivia tempos turbulentos.Buscam novas identidades de denominacao:gestao de
pessoas, gestor de talentos, departamento de gente, entre outras.”LIMONGI (2006)

Na década de 90 surgem sérios questionamentos a forma de desenvolvimento da
Administracio de Recursos Humanos nas organizagdes, se as pessoas sdo tratadas como
recursos precisam ser administradas também para obter-se o maximo rendimento possivel. E
os criticos propdem que as pessoas sejam tratadas como parte da empresa e passariam a ser
reconhecidas como fornecedoras de conhecimentos, habilidades, capacidade e, sobretudo, o
mais importante para as organizacdes: inteligéncia. E desse modo, as pessoas constituiram o
capital intelectual da empresa, e devem ser tratadas como parceiras da organizacdo e nao

como um simples empregado contratado.
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Chiavenatto (1999) em concordancia Gil (2012) Esses fatos mostram que se esta

evoluindo para uma nova gestdo de recursos humanos e passando a considerar a relevancia
dos fatores psicoldgicos, que vem sendo a Gestdo de Pessoas, Gestao de Talentos, Gestao de

Parceiros, Gestao do Capital Humano, Gestao do Capital Intelectual etc.

Figura 2 : O processo de Recursos humanos nas organizacoes
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5 Conceitos de Recrutamento de pessoal

O conceito de recrutamento e sele¢cdo resume-se na captagdo de
profissionais para a organizagdo e encaminhar o melhores para um processo
futuro chamado Selecdo de pessoas e dependendo do porte da organizagdo
pode ser administrado por um ou por diversas equipes, em fun¢do do volume
de trabalho a ser executado. “Recrutamento de pessoal é uma atividade de
responsabilidade do sistema de Recursos Humanos que tem por finalidade a
captagdo de recursos humanos internas a externamente 4 organizagdo
objetivando municiar os subsistema de selecdo de pessoal no seu

atendimento aos clientes interno da empresa. Marras (2011)

O recrutamento € baseado na necessidade da empresa, presente e futura, no qual
os recursos humanos procuram as principais fontes de anudncios, alcancando nudmeros
suficientes de candidatos necessdrios para aquela vaga disponivel, e entre os quais serdo
selecionados futuramente. As empresas ao decidirem que necessitam de mais um membro no

quadro de funciondrios € entregue ao profissional de recrutamento uma solicita¢ao.
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“A solicitagdo de pessoal (ou requisi¢dao de empregado) € um documento que
registra a solicitacdo dos funciondrios necessdrios para as vagas a serem
preenchidas. Estd solicitacdo € feita pelos gestores, de acordo com seu
processo de trabalho ou departamento, ou drea da organizagdo. Elgenneni
(2009)”.

“O recrutamento de pessoal constitui uma sistemdtica que objetiva atrair
candidatos diretamente nas fontes de recrutamento, sejam elas internas ou
externas. As caracteristicas da mao-de-obra determinardo a escolha das
fontes de recrutamento TACHIZAWA e outros (2001)”.

Segundo Marras (2011) A necessidade de se ter um departamento de recrutamento e
Selecdo em uma organizacdo ndo pode ser generalizada, pois existem organizagdes que
possuem um quadro de funciondrios que consegue suprir as necessidades se que seja preciso
recrutar e selecionar outros candidatos, por isso a importancia de se planejar e perceber a
necessidade de que realmente precisa-se se funcionarios novos.

Chiavenatto (2004) Afirma que o recrutamento € planejado através de pesquisas,
fontes adequadas para atrair candidatos de acordo com a necessidade da vaga.

De acordo Elgenneni (2009) O recrutamento de pessoal, entendido como um
processo que tem o objetivo de atrair pessoas para trabalhar na organizacdo, ndo precisa
ocorrer somente quando ha vagas, mas de forma continua.

Limongi (2012) O recrutamento € a fase inicial para o preenchimento de uma vaga
que estd em aberto.

Segundo Chiavenatto (1991) Recrutamento € o conjunto de atividades planejadas que
tem como finalidade atrair candidatos qualificados para uma organizacdo.

O recrutamento - tal como ocorre com o processo de
comunicacdo — ¢ um processo de duas mados: ele comunica e divulga
oportunidades de emprego, a0 mesmo tempo em que atrai os candidatos para
o processo seletivo. Se o recrutamento apenas comunica e divulga, ele nao
atinge seus objetivos. O fundamental é que ele atraia e traga candidatos para
serem selecionados. CHIAVENATTO (1991)

Elgenneni (2009) O planejamento das acdes de Recrutamento e selecdo é
fundamental para a efetividade dos processos. Ela nos norteard para melhor direcionar as
atividades desenvolvidas.

E conforme Passos (2012) A atracdo de candidatos depende muito dos fatores
externos, como mudan¢as na natureza do trabalho do que as estratégias tracadas pelas
organizacdes, decorrentes dos avangos tecnoldgicos e da globalizacdo, pois tiveram impacto

no mercado de trabalho e na maneira de como as pessoas sdo atraidas. Para se tecer estratégias
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na atracdo e selecio de candidatos deve se observar a cultura organizacional e o tamanho da

demanda de pessoal requerida pela empresa nos remetendo a analise de que fatores externos
podem influenciar nas efici€ncias e eficicia destes processos seletivos.

Para Paschini (2007) O processos de recrutamento e selecdo de pessoal sdo
desenvolvidos e realizados de forma a identificar aqueles profissionais que, além de um
conjunto de conhecimento e habilidades especificos, apresentam maiores probabilidades de
serem bem-sucedidos na cultura atual ou na cultura desejada pela empresa.

“O recrutamento é feito com base nos dados referentes as
necessidades presentes e futuras de recursos humanos da organizacido e
consiste nas atividades relacionadas com a pesquisa e intervengdo sobre as
fontes capazes de fornecer a organizacdo um nimero suficiente de pessoas,

N

entre as quais, possivelmente, aquelas necessdrias a organizacdo para a
consecucdo de seus objetivos. E uma atividade que tem por objetivo
imediato atrair candidatos, entre os quais serdo selecionados os futuros
participantes da organizag¢do. Chiavenato (2004)”.

Marras (2011) Todo processo de recrutamento de pessoal tem inicio partir de uma
necessidade interna da organizacdo no que tange & contratacdo de novos profissionais €
expressa ou emitida por um documento chamado de RP e € enviando através do lider de setor
A existéncia de setores que trazem informagdes que ajudem no recrutamento da organizagdo €
de extrema importancia para as empresas que desejam que o processo obtenha o objetivo de
atrair os melhores candidatos para o seu quadro.

“Empresas com a drea de cargos e saldrios atuante e bem
organizado favorecem o processo de recrutamento e selecdo, na medida que
permitem uma abordagem mais profissionais e de gerenciamento mais
efetivo.Marras(2011)”.

Marras (2011) Para a efetividade e bom andamento do recrutamento de pessoal
algumas formas de recrutamento de selecdo sao utilizados afim se explorar e contribuir para o
abastecimento do processo de selecao da empresa.

“O processo de recrutamento de uma empresa acontece a partir de
uma vaga aprovada, embora possa existir um cadastro em um banco de
dados a fim de atender necessidades futuras desde que siga seu planejamento
estratégico. Em geral o relacionamento com os candidatos inicia-se a partir
da divulgagdo de uma vaga em aberto. (SARAIVA (2012)”.

Para Limongi (2006) o recrutamento € a fase inicial para preencher uma vaga que
esta disponivel, concluindo com citacdo de LODI (1967) recrutamento ¢ definido com “um
processo de procurar empregados”. Essa busca se faz com bases nas requisi¢cdes de pessoal
emitidas pelos supervisores ¢ no mercado de trabalho, onde competem de um lado os

empregadores e do outro os profissionais.
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Ambas as partes competindo por uma aloca¢do ou colocagdo em uma organizagao,

sendo que empregadores competem melhores condi¢cdes de trabalho a oferecer e os candidatos
nas ofertas dispostas que mais lhe agregam. O recrutamento de pessoal possui influencia
direta com o mercado de trabalho, onde periodos de recessdo, crises econdmica € com poucos
investimentos, o mercado recebe automaticamente maior oferta de mao-de-obra do que
postas de trabalho.

LIMONGI (2006) Afirma que recrutamento € um processo de procurar empregados,
estimuld-los e encorajd-los a se candidatar’nas oportunidades nas proprias organizagdes.

Uma empresa que fica reconhecida como um bom lugar para se trabalhar, tem maior

visibilidade e provavelmente maior nimero de candidatos.

5.1 Fontes de Recrutamento

O recrutamento de pessoal requer um planejamento, no qual os recursos humanos
identifiquem as fontes que podem ser usadas de acordo com os nimeros de candidatos que
atendam o requisito necessario para a vaga e o objetivo da organizacao.

“A fase preliminar do recrutamento de pessoal € a identificacdo, escolha e
manuten¢cdo das fontes que podem ser utilizadas adequadamente como mananciais de
candidatos que apresentam probabilidades de atender aos requisitos preestabelecidos pela
organizacao.” Chiavenato (2004)

Segundo Lodi (1976) No Brasil, geralmente, nao existem recrutadores e sim
selecionadores de pessoal ou outros especialistas que atuam a func¢do de recrutador. O
recrutamento passa a ser uma funcdo especifica apenas nas grandes organizacdes que
relativamente € rara no nosso pais, algumas empresas estdo em processo de implantacao ou
empresas que tiveram resultados criticos, do ponto de vista de suprimento de pessoal. E o que
torna o profissional diferente é aquele que sua ferramenta € o planejamento e a execugdo do
recrutamento.

Existem fontes tradicionais no recrutamento e selecdo de candidatos muito utilizadas
pelas organizagdes que sao:

“Buscas internas, Anuncios, Referencias de funcionarios,
Agéncias publicas de emprego, agéncias privadas de emprego,
escolas, tempordrios e arrendamento de funciondrios e fornecedores
independentes. Elgemeni (2009)”.
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Entre as fontes mais utilizadas na atracdo dos melhores candidatos para a

organizacao estao:

O chamado recrutamento interno que nada mais é do que a busca por funciondrios
da propria empresa, a utilizagdo de banco de dados interno, ou a utilizacdo de fonte como
Indicagdes, Cartazes (interno e externo) em entidades como sindicatos ,associagdes, escolas,
universidades, cursos etc.

A pesquisa em de agéncia de emprego, a divulgacdo por midias (anuncios
classificados, radio, televisdo etc).

E a utilizacdo de profissionais que prestam servicos com Consultorias ou
Headhunter’s. Para Limongi (2007) as principais fontes de recrutamento sao:

As fontes de recrutamento sdo utilizadas para facilitar a forma de abordar os
profissionais disponiveis ou ndo no mercado, e dependendo das fontes escolhidas pelo
profissionais determina se o processo a ser realizado serd feito nos subsistemas de
recrutamento interno ou recrutamento externo das fontes utilizadas o recrutamento divide-se
em Recrutamento interno e Recrutamento externo.

Chiavenatto (2012) Ensina que apds pesquisas feitas interna e externamente , o
seguinte passo € definir as prioridades e escolher as técnicas cabiveis que a organizacao

nomeara como a melhor para aplicar como, conforme imagem abaixo:

Figura 3. Fontes de recrutamento no mercado de Recursos humanos

CHIAVENATTO, Idalberto, p. 73- 2009.

5.1.1 Recrutamentos Interno e Externo
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Recrutamento interno e externo sao processos iguais, porem que avaliam em fontes

diferentes os candidatos as vagas disponiveis. Do ponto de vista de aplicacdo os
recrutamentos podem ser internos e externos.

“O recrutamento interno atua sobre os candidatos que estdo
trabalhando dentro da organizagao, isto €,funciondrios, para promové-los ou
transferi-los para outras atividades mais complexas ou mais motivadoras. O
Recrutamento externo atua sobre os candidatos que estdo no mercado de
Recursos Humanos, portanto para submeté-los ao seu processo de selecio
de pessoal.” Chiavenatto(1991)

O método de buscar candidatos dentro das organizacdes possui grande impacto
positivo para a empresa € aos colaboradores que se sentem valorizados e motivados a
desempenhar suas funcdes atingindo resultados seguros a ambas as parte conforme assegura:

Faissal (2009) Assegura que quando as organizagdes buscam candidatos dentro de
suas fronteiras para que possam participar de seus processos seletivos estdo praticando o
recrutamento interno, que pode ser se grande valia para a empresa, pois criam oportunidades
de crescimento profissional para seus colaboradores e os valorizam a0 mesmo tempo.

Recrutamento interno sdo aqueles realizados utilizando profissionais que ja fazer
parte da organizacdo da empresa.

Limongi (2007) O recrutamento interno € a procura de candidatos dentro da prépria
organizagdo para o preenchimento de uma vaga.Esse processo estimula os funciondrios a se
aperfeicoarem, devido 4 possibilidade de mudanca e de relacionamento com outros setores e
pessoas, além de criar um sentimento de justica pelo oferecimento de oportunidades aos
funciondrios ja comprometidos e fiéis aos objetivos da empresa.

Nota-se também que a atracdo de candidatos externos, ou seja, € quando a
organizacdo busca candidatos fora a empresa para determinados processos de selecdo, esta
geralmente ligada a politica da empresa de “Oxigenar” seu quadro de funciondrios como
forma de agregar novas competéncias.

Uma das fontes de pesquisa de recrutamento € interno, que empresa faz
replanejamento de seus funciondrios, transferindo, promovendo por promocao, programas de
desenvolvimento de pessoal, ou planos de carreira conforme afirma:

Chiavenato (2004) “O recrutamento ¢ interno quando, havendo determinada vaga, a
empresa procura preenché-la por meio do remanejamento de seus empregados, que podem ser
promovidos (movimentagdo vertical) ou transferidos (movimentagdo horizontal) ou ainda

transferidos com promog¢ao (movimentagao diagonal).”
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E para que o processo de recrutar internamente candidatos a vagas da empresa possa

ser perfeito € necessdrio além de conhecimento, um planejamento eficaz como afirma

Chiavenato (2004) O recrutamento interno exige o conhecimento prévio de uma
série de dados de informacodes relacionados com os outros subsistemas, a saber:

Resultados obtidos pelo candidato interno nos testes de selecdo a que se submeteu
quando de seu ingresso na organizagao;

Resultados das avaliagdes do desempenho do candidato interno;

Resultados dos programas de treinamento e de aperfeicoamento de que se participou
o candidato interno;

Andlise e descricdo do cargo atual do candidato interno e do cargo que se estd
considerando, a fim de se avaliar a diferenca entre ambos e dos requisitos adicionais que se
fardo necessdrios;

Planos de carreiras ou planos de carreira ou ainda planejamento das movimentacdes
de pessoal para se verificar a trajetéria mais adequada do ocupante do cargo considerado;

Condicdes de promocao do candidato interno (estd “no ponto” de ser promovido) e
de substituicdo (se o candidato interno ja tem substituto preparado para seu lugar).

Chiavenato (2002) Para obter resultados em recrutamento interno exige um bom
suporte de planejamento do departamento de recursos humanos juntamente com os demais
setores da organizagao.

Marras (2011) Todo recrutamento externo tem seu inicio a partir da tomada de
decisdes com relacao a dois topicos que define, para o gestor de R&S, qual o melhor caminho
a ser seguido na escola das fontes utilizadas na prospeccao de candidatos. Sdo as varidveis de
tempo e de custo.

A varidvel de tempo € a que determina a exigéncia temporal contida na solicitacdo
feita pela drea e solicitante da vaga e a0 mesmo tempo indica a fonte do recrutamento a ser
executada.

Passos (2012) Além das varidveis de tempo e custo que podem influenciar em num
bom processo de recursos humanos existe outro fator que pode ou ndo ajudar no andamento
dos métodos a serem utilizados chamados de demanda e oferta de profissionais no mercado de
trabalho.

O mercado de trabalho é composto pelas ofertas de oportunidades
de trabalho ou emprego oferecidas pelas organizacdes, em determinado
lugar, em determinada época, e sofre oscilacdes decorrentes do nimero de
empresas existentes em cada regido e sua demanda, o que propicia
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disponibilidade de vagas e, consequentemente, oportunidades de emprego.
Carvalho (2012)

Atualmente, e acreditamos que cada vez mais esta serd a realidade, temos uma
situacdo absolutamente atipica, onde existe ntimero de candidatos disponiveis , pdem com as
exigéncias em conhecimentos tecnoldgicos diferenciados as qualificacdes minimas ndo ficam
expostas para vagas em aberto.

Conforme Saraiva (2012) Em afirmacdo Tachizawa (2001) A tendéncia € haver
maior procura de mao-de-obra qualificada (profissionais com MBA, mestrado ou doutorado,
por exemplo), em detrimento daquela nao qualificada, tipica das atividades operacionais.

Dadas as novas caracteristicas do mercado, o recrutamento de pessoas deve levar em
consideracdo o tipo de mao-de-obra ndo qualificada tende a ser terceirizada pelas grandes
empresas, enquanto a mao- de- obra qualificada serd formada internamente ou contratada em
empresas cuja atividade fim seja fornecer profissionais desse nivel.

E a varidvel custo representa a possibilidade financeira disponibilizada pela
organizagdo para que se inicie o recrutamento de pessoal e permite diferencia a fonte a ser
utilizada pela diferenciacdo que cada um possui.

Chiavenato (2004) “O Bradesco capricha no recrutamento interno. Emprega 47.000
funcionarios e dos seus 7.871 executivos, nenhum veio ao mercado. Todos foram formados
dentro da casa. O banco s6 admite funciondrios para cargos baixos, como Office-boy ou
escriturdrio e oferece uma “carreira fechada” (Sistema de crescer internamente) pela frente”.

O funciondrio que consegue agregar em uma empresa realizagdes como financeiro e
profissional, tende a se desenvolver intelectualmente e suas func¢des certamente se serao
executadas com maior €xito e qualidade.

Chiavenato (2004) A vantagem no recrutamento interno € aproveitar melhor o
potencial humano por longo prazo, motivando e aproveitando novas ideias, desenvolvimento
e fidelidade. E o principal para empresa é o custo baixo que diferencia do recrutamento
externo.

O recrutamento externo também possui suas vantagens, porém seu investimento
aumenta , sendo que seu foco principal estd em conhecer melhor candidatos que possam vir a
enriquecer seu quadro de funcionarios.

Para Chiavenato (2004) recrutamento externo utilizar varias e diferentes técnicas
para influenciar e atrair candidatos. E escolher a forma mais adequada para atrair candidatos

desejados, e avaliar se o candidato preenche sua proposta com seus dados pessoais,
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escolaridade, experiéncia profissionais, essas informagdes serdo através de curriculos

recebidos.

5.1.2 Vantagens do Recrutamento Externo

Entende-se que recrutamento externo vem de fora, ou seja aborda um enorme
contingente de candidatos que estdo disponiveis no mercado. Segundo Chiavenato (2004) o
recrutamento externo tem as seguintes vantagens:.

Pros:

A introducdo de sangue novo na organizagdo: talentos, habilidades e expectativas, ao
enriquece o patrimOnio humano, pelo aporte de novos talentos e habilidades, aumentando o
capital intelectual ao incluir novos conhecimentos e destrezas.

Consegue renovar a cultura organizacional e a enriquece com novas aspiragdes, faz
com que incentive a interagdo da organizacdo com o Mercado de Recursos Humanos.

Indicado para enriquecer mais intensa e rapidamente o capital intelectual.

Algumas vantagens ficam evidentes quando se trata de recrutamentos externos pois
possibilidade a inclusdo de profissionais que estdo no mercado e renovacao no quadro de
funciondrios dentro da organizacdo, através de idéias diferentes e disposi¢cdo renovadas para
enfrentar os desafios que lhe forem propostos.

O recrutamento externo tem vantagens que devem ser ponderadas, levando-se em
conta o contexto em que a empresa estd inserida naquele momento. e algumas das vantagens
sdo0: Possibilidade de inclusdo de novas personalidades e talentos.

Fazendo surgir outras tdo importantes quanto,que sdo as possibilidade de inovagdo
da composi¢ao das equipes de trabalho, e a possibilidade de atualizacdo no estilo e nas
tendéncias do mercado. Limongini (2012)

Chiavenatto (2012) Explica que a vantagem do recrutamento externo esta em trazer
sangue novo para a organizagdo, importando assim idéias novas de diversos problemas
internos da empresa; consegue renovar e enriquecer o recurso Humano da organizacdo;
permite a inser¢do de novas competéncias e retém para sai os investimentos em preparacao e
desenvolvimento de pessoal efetuados por outra empresas ou pelos proprios candidatos, ndao
significando que a empresa ndo fard investimentos dali para a frente, mas que de alguma
forma a empresa possa se beneficiar dos treinamento e desenvolvimentos ja demonstrados

pelo contratado.
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5.1.3 Desvantagens do Recrutamento Externo

Segundo Chiavenato (2004) recrutamento externo é como se fosse uma catdlogo ou
portfélio do candidato. Onde constam todos dados pessoais e profissionais. Colaboradores de
“sangue novo” trds técnicas e idéias novas para o ambiente de trabalho, porém temos as
seguintes desvantagens no recrutamento externo: Reflete negativamente na motivacdo dos
atuais funciondrios da organizagdo , reduzindo a fidelidade dos funciondrios ao oferecer
oportunidades a estranhos , acarretando investimentos em técnicas seletivas para a escolha dos
candidatos externos, significando curtis operacionais. Exige esquemas de socializacdo
organizacional para os novos funciondrios.e tende a ser mais custoso, oneroso, demorado e
inseguro que o recrutamento interno.

Chiavenato (2004) “A maioria das organiza¢des- como o Banco de Boston, Amil,
Union Carbide e Inepar- 1€, seleciona e até responde aos CV’s recebidos pelo correio ou e-
mail. Os candidatos triados sdo chamados para entrevistas, outros sdo arquivados para
aproveitamento do futuro e outros ainda sdo encaminhados para algum diretor sugerido
entrevista ou contato”.

Em contrapartida segundo Limongi (2007) o recrutamento externo apresenta
resultados importantes a empresa, porém seus custos diretos sao maiores.

Chiavenato (2012) Afirma que as desvantagens do recrutamento externo apresentam
se baseiam em demora em relagdo ao recrutamento interno; exige maior inversoes e despesas
imediatas em técnicas de recrutamento acarretando assim maior custo; ndo possui a seguranga
que o recrutamento interno oferece;pode frustrar o quadro de funciondrios que esperam por

promocdes dos cargos e consequentemente afeta a politica salarial da organizagao.

5.1.4 Vantagens do Recrutamento Interno

O recrutamento de pessoal feito com funciondrios que ja prestam servigos a
organizagdo possui vantagem em dois aspectos.

Para Limongi (2007) Sendo o recrutamento interno a procura de candidatos que ja
fazem parte do quadro de funciondrios da empresa para o preenchimento de uma determinada
vaga, este processo tende a estimular o funciondrio a se aperfeicoar devido a possibilidade de

mudanga, desencadeando automaticamente nos colaboradores a motivagao .
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As vantagens do processo de recrutamento existem e apresentam a empresas

significativa economia em relacdo a tempo e investimento, conhecimento prévio do perfil do
candidato, possui o grau de estimular os profissionais agregados de promog¢do e demonstra a
valorizagdo do pessoal que ja compde a empresa.

Em breve explicagdo recrutamento interno € um processo (ou transformacgdo) de
Recursos Humanos.

E que segundo Chiavenatto (2012) As vantagens obtidas com este tipo de fonte sdo:
Maior economia para a empresa; a agilidade em termos de possibilidade de o funciondrio ser
promovido ou realocado de imediato; oferece um maior indice de validade e seguranca, pois o
candidato, funciona como uma fonte de motivacdo para o funciondrio ; o investimento em
treinamento pode ser aproveitado, que muita das vezes tem seu retorno somente quando o
funciondrio é remanejado de cargo; e o desenvolvimento de um espirito sadio de competi¢do
entre o pessoal para que todos futuramente possam desfrutar deste benéfico.

As como toda acdo vislumbra sua reacdo o recrutamento interno oferece seu pros e

contras , existem algumas desvantagem que ocorrem quando a organizacdo decide recrutar

funcionarios internos.

5.1.5 Desvantagens do Recrutamento Interno

Como qualquer mau passo, o recrutamento interno se nao for feto com o maximo de
sigilo e discri¢do pode trazer alguns transtornos para a organizagao.

Limongini (2006) afirma que alguns cuidados devem ser tomados quanto a
implantacdo do sistema de recrutamento interno na organizacdo, como a criacdo de
expectativas nos funciondrios e manter sempre Os Pprocessos transparentes para nao
desencadear a competi¢do interna e frustracdes a aqueles que por algum motivo ndo fores os
escolhidos.

As desvantagens obtidas se definem por Chiavenatto (2012) em correr riscos com a
frustragdo dos empregados; na geracdo de conflito de interesses pode conduzir ao “Principio
de Peter”

“Que € quando as empresas promovem incessantemente seus
funciondrios, elas podem elevé-los as posicdo em que chegam ao
maximo de sua incompeténcia. Na medida em que um funciondrio
demonstra certa competéncia em algum cargo, a organiza¢do premia
seu desempenho e aproveita sua capacidade e o promover
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sucessivamente até o cargo em que os funciondrios, por se mostrar
incompetentes, estacionam e a organiza¢do nao tem meios de retorna-
lo a posicdo anterior. Chiavenatto (2009)”.

Por esse motivo o profissional de recrutamento deve estar preparado para a funcdo e
agir com a razdo e ndo com o coragdo para que tome a melhor decisao pensando nos
interesses da organizacdo pela qual presta seus servigcos. Por isso a fungdo do recrutador
denomina- se em: Planejar um programa completo de Relacdes Publicas internas e externas
com vistas ao Recrutamento de Pessoal, seguindo as diretrizes recebidas de seu superior
imediato. Das quais se enquadram estudar as condicdes de mercado de trabalho em cada
época do ano juntamente com as diversas fortes de mao-de-obra da cidade e adjacéncias, os
veiculos de publicidades do recrutamento Inserindo matérias de divulgacdo como: cartazes,

folhetos, quadros de vagas, prospectos sobre a Companhia etc.

6 Conceito de Selecao de Pessoas

Todo critério de selecdo fundamenta-se em dados e informacdes baseados na
avaliacdo e especificacdo do cargo disponivel. Em termos, a selec@o busca entre os candidatos
recrutados aqueles mais adequados para os cargos existentes da empresa, com visao de manter
ou aumentar a eficiéncia e o desempenho do pessoal, e a eficicia da organizacao.

CHIAVENATO (2002) definem simplesmente como “o processo de escolher o
melhor candidato para o cargo”. O processo de selecio é escolher o candidato com
caracteristica da vaga e da organizacgdo.

O conceito de selecao de pessoas para Orlickas (2011) “é¢ um conjunto de acdes e
técnicas com objetivo de suprir as necessidades de profissionais de uma organizacdo”. Afirma
a autora Limongi (2007) “A Selecdo € a escolha do(s) candidato(s) mais adequado(s) para a
organizagdo, dentre os candidatos recrutados, por meio de vdérios instrumentos de analise,
avaliacdo e comparagao de dados”.

O processo de selecio é de grande importancia, e deve ser realizado com
competéncia, para que sejam extraidas todas as informacdes necessdrias, e distinguir as
complexidades dos candidatos.

“Se todas as pessoas fossem iguais e tivessem as mesmas
condi¢des para aprender e trabalhar, a selecdo poderia ser excluida.
Por tanto hd uma enorme diferenca, individuais, fisicas (peso, sexo,
forca, acuidade visual e auditiva, etc.) como psicoldgicas
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(temperamento, cardter, aptidao, inteligéncia etc.), que conduzem o
ser humano a se comportar e a perceber situacdes diferentes,
consequentemente o desempenho ocorre modificado, com maior ou
menor sucesso nas fungdes da empresa. CHIAVENATO (2009)”.

“Com as informagdes bésicas obtidas do cargo a preencher, o
seguinte passo € a escolha das técnicas de sele¢do para conhecer os
candidatos. O objetivo € filtrar todas as informacdes pessoais dos
candidatos para conhecer sua personalidade, comportamentos,
atributos como: rapidez e confiabilidade. A técnica avalia o
desempenho do candidato e prediz o melhor para o cargo futuro, em
func¢do dos resultados da técnica. Chiavenatto(1991)”.

Afirma Elgenneni (2009) “O objetivos das técnicas de selecdo, de forma geral, é
conhecer os candidatos e possibilitar a escolha do candidato adequado para preencher a vaga.
Elas permitem que o selecionador avalie os candidatos a partir das amostras do
comportamento que obtém durante a utilizagdo das técnicas”.

Outro recurso que estdo sendo analisados por empresdrios explica Orlikas (2011)
“Atualmente os processos seletivos além de buscarem conhecimentos técnicos da funcdo,
buscam também, competéncias necessdrias para ocupar o cargo. Esse contexto surge em
consciéncia adquirida pelos empresdrios de que estes elementos que levam a um grande
desenvolvimento, aumentando sua produtividade e seu alvo, que € o lucro”.

A selecdo de pessoal de forma técnica deixa de pensar em avaliar
apenas a experiéncia profissional, e valoriza o rastreamento de aspectos
relacionados a personalidade do candidato, de forma, que a contratacdo seja
eficacia. Todos os métodos psicométricos t€m a visdo de uma margem de

acerto e erro, por isso sdo técnicas indicadas para diminuir o erro na sele¢@o.

Limongi (2012)

Para o autor CHIAVENATTO (1991) “As técnicas de selecdo se dividem em cinco
categorias: entrevistas, provas de conhecimento ou capacidade, testes psicométricos, testes de
personalidade e técnicas de simulag@o. As técnicas s@o para absorver atributos como rapidez e
confiabilidade e para facilitar a identificagdo do melhor candidato no cargo futuro”.

Dentre as técnicas e métodos de abordagem para decidir quais os candidatos serdao
escolhidos, alguns se sobressaem pela maior utilizagdo nas organizagdes, € considerdvel a
entrevista dos candidatos e a eficdcia do seu uso.

A entrevista ¢ uma das técnicas mais utilizadas, com indmeras aplicagdes nas
organizagdes. Ela pode ser aplicada na triagem inicial dos candidatos recrutados, entrevista

técnica para avaliar conhecimentos técnicos e especializados, entrevista de avaliacdo de
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desempenho e etc. A entrevista de selecdo é o processo de comunicagdo entre entrevistador

(tomador de decisdes) e entrevistado. E momento de captacio de dados, em que o
entrevistador observa gestos e posturas que indicam seu estado emocional, reacdo do
entrevistado, e o candidato tentando passar toda confianca e boa aparéncia. Este é o método
mais influente nas tomadas decisdes finais.

Chiavenatto (1991) A entrevista de selecdo € um processo de comunicacdo entre
duas ou mais pessoas que interagem entre si € no qual uma das partes estd interessada em
conhecer melhor a outra.

Limongi (2012) Instrumento de avaliagdo utilizacdo na selecdo de pessoal que
envolve didlogo entre o entrevistador e o candidato a vaga, ou varios entrevistadores e varios
candidatos em uma situacao especifica.

Elgenneni (2009) As entrevistas sdo o instrumento de sele¢do mais utilizado e no
qual existe um contato direto entre o candidato e o avaliador.

Porém outros métodos sao de grande serventia na contratagcdo de um colaborador, de
forma que podem ser avaliados tecnicamente, profissionalmente, e ajudando assim a construir
uma opinido do perfil dos mesmos.

Existem alguns elementos criticos que interferem o sucesso de uma entrevista e que
devem ser evitadas, lembrando-se que causam traumas as pessoas que estdo participando do
processo seletivo.

“E fundamental a escolha de um ambiente de conforto com
refrigeracdo, e que possa oferecer dgua e café. O segundo passo € a
objetividade do entrevistador, que seja especialista e ndo desvie o foco
do assunto necessdrio. O entrevistador deve evitar criticas e
questionamentos quanto ao candidato, e oferecer questdes Obvias
evitando perguntas com cujas respostas que possam parecer evidentes
ou de duplo sentido. Evitar que a primeira impressiao que suceda a sua
conclusao sobre o candidato. Orlickas (2011)”.

Outros recursos de selecdo bastante utilizados sdo os testes, que sao aplicados
conforme o quadro de necessidades da vaga disponivel, e o seu objetivo é avaliar diversas
aptidoes consideradas relevantes para o exercicio de determinada fungdo. Os testes
complementam informacdes que € impossivel identificar por meio de curriculos e
questiondrios, eles servem para investigar uma serie de aspectos comportamentais,

habilidades, conhecimentos especificos, perfil psicoldgico, vocacional etc. Os testes mais

comuns de utiliza¢io e possuem maior eficidcia nos acertos nas contratagdes sao:
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Os Testes psicologicos, que sdo instrumentos muito uteis para identificar as aptidoes

dos candidatos. Avaliando o potencial intelectual, habilidades especificas (raciocinio verbal,
raciocinio abstrato, raciocinio mecanico etc.), identificando seus tracos de personalidade. Gil
(2012) em concordiancia com a autora Elgenneni (2009) que conclui que, “os testes
psicolégicos tém objetivo de avaliar as caracteristicas s6cio emocionais ou afetivas do
candidato”.

Explica Limongi (2007) que os,“testes psicologicos sdo instrumentos padronizados
que servem de estimulo a um comportamento por parte do examinado”.

Em seguida aborda-se os Testes Psicométricos: sdo os que medem as aptiddoes do
individual, aptiddo verbal, a aptidio numérica, a aptidao espacial, aptiddo perceptiva e o
raciocinio abstrato.

O autor Chiavenato (1991) considera “Os testes psicométricos constituem uma
medida objetiva e estandardizada de uma amostra do comportamento no que se refere a
aptidoes da pessoa”.

Por sua vez, a autora Orlikas (2011) afirma que, “os testes psicométricos sdo os que
medem as aptidoes individuais, determinado um indice que é comparado com escores
ponderados e validados anteriormente”.

Outra forma de identificar o candidato € os testes/provas de conhecimento que o seu
objetivo € verificar o grau de conhecimento que o candidato tem sobre determinado assunto,
de acordo com a escolaridade exigida pelo cargo. E se dividem em duas formas:

Conhecimentos Gerais e Conhecimentos Especificos.

“As provas de conhecimentos gerais avaliam o grau de
cultura do candidato, podem ser compostas de provas de matematica,
portugués, ate mesmo uma simples redacdo para avaliar a escrita e a
ordenacdo das ideias e pensamentos. Franca(2012) em concordancia
Orlikas (2011) e Elizendra (2012)”.
Elgenneni (2009):“Conhecimentos Gerais: Avaliam nog¢des de cultural geral ou
aspectos genéricos do conhecimento”.
“Conhecimentos especificos: avaliam conhecimentos técnicos e especificos
diretamente relacionados ao cargo que se pretende preencher”.
As provas visam avaliar os conhecimentos gerais e especificos de forma eficiente,

outro método de selecdo que € bastante utilizado sdo as dindmicas de grupo, que envolve

jogos de grupo com situacdes estruturadas, relativas ou ndo ao cargo, em que os integrantes
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interagem. A Dinamica é uma das atividades mais valorizadas, e permite avaliar as acdes e

reacdo de cada individuo a um perfil esperado, e por ser um jogo os candidatos sentem a
vontade e mostram realmente seu perfil, expressdo verbal, conhecimento técnico e
objetividade.

Resume Limongi (2012) E uma técnica muito utilizada, pois permite observar
problemas de relacionamento, integracao social, lideranga etc. A prética apresenta diversos
usos organizacionais, entre 0s quais:

Levantamento de problemas;

Discussao e solugao de questdes polémicas;
Sele¢ao

Treinamento

Ap06s os dados obtidos por meio de técnicas de selecao chega o momento de tomar as
decisdes a respeito de um ou mais candidatos. Quando a empresa tem posi¢des para serem
ocupadas, especifica as qualificagdes necessdrias para determinada posi¢do, pesquisando
individuos que retinam tais aptidoes. Em consequéncia encontramos o processo de decisdo,
que para Chiavenatto (2004) comporta trés modelos de comportamentos:

Modelo de colocagao: H4 um s6 candidato e uma s6 vaga a ser preenchida por aquele
candidato. Este modelo nao inclui a alternativa de rejeitar o candidato. O candidato
apresentado deve ser admitido sem sofrer qualquer rejeicao.

Modelo de Selecdao. H4 vérios candidatos e apenas uma vaga a ser preenchida. Cada
candidato € comparado com os requisitos exigidos pelo cargo que se pretende preencher,
ocorrendo duas alternativas, apenas: Aprovacao ou rejeigao.

Modelo de Classificacdo: Existem varios candidatos para cada vaga e vérias vagas
para cada candidato. Cada candidato ¢ comparado com os requisitos exigidos pelo cargo que
se pretende de preencher. Ocorrem duas alternativas para o candidato: ser aprovado ou
rejeitado aquele cargo.

Para que o processo de sele¢do de pessoas possa obter o resultado esperado, cuidados
devem ser tomados e situagdes devem estar previstas antes da execucao desta etapa.

“ Deve se evitar personalizar restricoes ou falhas observadas nas entrevistas, testes
ou vivenciadas em casos especiais, devem-se recomendar melhorias ou investimentos
pessoais/profissionais, com o esclarecimento das razdes da escolha ou rejeicao, de maneira a
evitar traumas ou frustracoes. Da mesma forma, os resultados das vdrias etapas do processo

devem ser confidenciais, restritos a drea de Selecao e/ou proprio candidato”.
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Limongi (2007) ressalta que quando a etapa do processo seletivo fica a espera de

somente um processo para estar definida feita pelos profissionais que elas aplicaram, uma
nova e importante etapa surge e se nao for tomada de forma correta pode fazer com que todo e
qualquer esforco empreendido nas etapas anteriores fique comprometido, a tomada de decisdo
de qual candidato fard parte do quadro de funciondrios da organizagdo, as decisdes devem ser
estudas para que possa ser mais bem feita.

Robbins (2007) Afirma que uma decisdao € correta quando o candidato foi aceito e
mais tarde, durante o desempenho do seu trabalho, o resultado é satisfatério e verifica-se
entdo que o candidato escolhido foi bem sucedido ou quando o candidato € rejeitado e teria
desempenho mal se estivesse sido escolhido. A maioria dos problemas relacionados aos
processos de selecdo decorrerem dos profissionais que cometem erros rejeitando candidatos
que mais tarde desenvolveriam as fungdes acometidas ao cargo com sucesso (erros de

rejeicdo) ou de aceitar aqueles que posteriormente desempenhariam mal os trabalhos pedidos

(erros de aceitacdo).

Figura 4 — Resultados da decisao da Selecio

DECISAQ DE SELECA

ACEITAGAO

_BEM-SUCEDIDO
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MALSUCEDIDO |

DESEMPENHO POSTERIOR

ROBBINS, Stephen P. pg. 236 — 2007.
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O processo de R&S deve ser considerado como um investimento estratégico para

organizacdo e deve ser realizada com planejamento, atualmente vemos empresas que estao
somente querendo preencher suas vagas e em tempo curto, por telefone, com apenas uma ou
duas entrevistas. E com a falta de consideracdo com a sele¢do, e prazos exiguos encontramos
candidatos/empresas insatisfeitos e decidem romper o contrato com apenas trés ou seis meses
de trabalho, e volta o selecionador com a busca de fontes e indicagdes de novos e talentosos
candidatos.

Um profissional recém-contratado por mais qualificado que seja leva em torno de
seis meses para adaptar com os padrdes da empresa e produzir resultados esperados, € vamos
considerar um més de processo seletivo bem conduzido, somando o saldrio do contratado x
meses de contratacdo teremos um valor significativo para repensar em processos seletivos.

A eficicia na selecdo gera um colaborador comprometido e feliz com seus novos
desafios, em consequéncia produg¢do maior e com melhor qualidade.

ORLICKAS(2011) “Se uma empresa entende toda essa técnica e procura dirigir seu
foco para um processo seletivo eficaz, oferecendo a carecida seriedade ao procedimento de
identificar, atrair e contratar os seus talentos para incorporar a equipe da empresa -
considerando que somente as pessoas fazem a diferenca- a selecao deixa de ser custo e passa a

ser investimento”.

7 O recrutamento e selecio dentro de novas perspectivas de um mundo

moderno

Os métodos e técnicas utilizados no recrutamento e selecdo de candidatos para
uma determinada vaga mudaram bruscamente desde a histéria da revolug¢do Industrial, e
evolucdo do setor de Recursos Humanos.

As empresas comecam a perceber uma escassez de candidatos de niveis
estratégicos no mercado de RH e iniciam buscas por colaboradores através de formas curiosas
e com meios bastante incomuns.

“Headhunter’s mostram interesses nos signos e nas datas de
nascimento dos candidatos, em seguida, em um estagio que o
candidato pense que ja esta inserido no quadro de funciondrios da
empresa, sdo marcadas reunides com altos lideres da companhia e os
convites se estendem até a happy hours com seus executivos, como se
ainda ndo bastasse para esses recrutadores do mundo moderno
indagam com a seguinte pergunta ao candidato “Que tal vocé mostrar
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suas habilidades culindrias na cozinha do nosso refeitério?”. Em
tempos de mudancas e tendéncias inovadoras a estranheza nao ¢é
absurda, porém nas selecdes de candidatos, somente o que deve ser
realmente aproveitado no sentido de contribui¢do para a organizagao
deve ser levado em conta.”Artigo de (URSLA ALONSO MANSO -
30/10/2012, Vocé S/A)

“Mesmo em meio tempo de mercado aquecido, existem organizacdes que exercem
o preparo de alimentos, a andlise de caligrafia e outras avaliacdes muito menos ortodoxas em
seus processos de selecdo. Ha empresas que ultrapassem os limites e expdem os candidatos a
situacdes vexatorias” Hoje, € possivel contratar profissionais de qualificacdes diversas e
saldrios competitivos, citando como exemplo os profissionais que trabalham em suas casas,
ou em outros ambientes que ficam distantes das instalacdes fisicas da empresa, candidatos de
outras regides, paises, desenvolvam suas atividades através de software com saldrios menores
e permanecem em seu pais de origem. A Internet tornou-se um verdadeiro mercado aberto,

diferentemente dos tradicionais movimentos migratérios de mado de obra.

“Quando a tecnologia permite que se contrate pessoas em
qualquer parte do mundo, a andlise do mercado de trabalho ganha
novas nuancas e se amplia enormemente”. Hanashiro, Teixeira,
Zacarelli (2008)

Com a tecnologia pode ser feito o recrutamento pela Internet com uma rapida
consulta em sites de busca encontramos empresas especializadas em ofertas de empregos. Em
redes de relacionamentos, bate-papos onde encontramos informacdes pessoais e profissionais
também sdo um meio estratégico para captacdo de pessoas, de forma surpreendente para o

candidato e de valiosa para o processo de recrutamento, sem custo e curto prazo.

As home pages corporativas sdo provalvemente a primeira
fonte de atracdo, convidando a encaminhar curriculo pelo link
“trabalhe conosco”. Hanashiro, Teixeira, Zacarelli (2008).

O R&S em uma organizagdo representa um papel estratégico, além de atrair
pessoas devem manté-las, e atrair pessoas que sustentam a vantagem competitiva da empresa.
Para que as praticas de Recursos Humanos possa desempenhar papel estrategista , em
beneficiar a organizacdo com planos de desenvolvimentos e adequagdo de funciondrios.

As decisdes tomadas devem ser planejadas e ajustadas de acordo a realidade da empresa. A
atracdo de candidatos e captagdo de funciondrios distintos nos dias atuais encontram cada vez

com mais dificuldade.
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A observagao nas mudangas nos meios, tecnoldgicos, nas demandas de mercado e

no mundo dos negdcios acarretam consequentemente a mudanga no perfil dos candidatos que
ali se deparam com organizacdes cada vez mais exigentes e com sede de desenvolvimentos,
para isso as mesmo atraem métodos que visam melhorias € que nem sempre saem como
planejam.

Tanure (2012) Explica que novos modelos , importados do chamado primeiro
mundo, especialmente dos Estados unidos, sdo experimentados, além dos trazidos pela onda
japonesa na década de 1990. Afinal, ndo hd tempo para reinventar a rosa.

Os resultados, nem sempre sdo satisfatérios. Durante a aplicacdo, percebem-se
serias incompatibilidades. ”Nao casa com a nossa realidade” € uma frase frequentemente
pronunciada nas reunides de avaliagdo das empresas, ou seja, questiona-se a aderéncia
organizacional de algumas praticas “importadas’.

“Esses obstdculos tem origem nas caracteristicas especiais da cultura
do Brasil, por conta de suas historias e da influéncia de diversos povos no
processo de colonizagdo, o Brasil formou uma identidade nacional bastante
singular. Tanure e outros (2012)”.

As mudancas servem para realinhar uma organizacdo, para que dela se obtenha
novos projetos e idéias com resultados inovadores, porem o excesso de fixacdo de mudancas

de um a organizagdo pode ser prejudicial para mesma.

“Se ha perigo de fato em uma organizacao ficar presa a sua orientagdo
basica na fase de construcdo, outro perigo semelhante é de fixar —se em
mudancas. A fixacdo pode advir de uma gesto de mudangas mal estruturada,
excessivamente centrada em solugdes. Cada novo grupo de executivos
procura encontrar novas solugdes para os desafios 4 sua volta. Como
empregados ndo entendem os problemas e 0s objetivos ndo estdo muito
claros, essas solucdes ndo conseguem produzir os resultados esperados.
Evans(2012)”.

Conforme Paschini (2007) nos mostra, entre todas as dreas de atuacdo dos
profissionais, um novo contexto organizacional foi gerado e implica em continuas mudancas.
Por isso as organizacdes que valorizam a aprendizagem continua t€ém maior velocidade para
implantar as mudancas exigidas pelo ambiente de negdcio, pois o nivel de resisténcia dos
funciondrios é menor.

Saraiva e outros (2008) Atualmente no Brasil, dados as mudangas estruturais
juntamente com a globalizacdo, ainda convive-se com distintos processos de métodos

administrativos em muitas das organizacdes. Empresas ainda com sistemas burocratizados,

extremamente hierarquizados, lentos e agregando pouco valor, vem abrindo portas a modelos
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novos de administra¢do, mais flexivel, mais 4gil, com a diminui¢do das hierarquias e maior

preocupacdo com a satisfacdo dos clientes. Indubitavelmente, hoje os objetivos do
recrutamento e selecdo sao bem mais amplos. As mudangas sdo constantes, € a velocidade em
que eles ocorrem € cada vez mais rdpida. J4 ndo basta atingir os objetivos; € necessario

ultrapassa-los, sob pena de se tornarem defasados em curto espaco de tempo.
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8 CONCLUSAO

O presente trabalho constituiu-se de informagdes sobre o segmento de Recursos
humanos e suas vertentes, enfocando nos métodos de Recrutamento e Sele¢do. Com
finalidade de atualizar técnicas para absor¢do de empresas que ainda ndo as utilizam,
divulgando com bases em autores do mercado de Recursos humanos seus métodos de
aplicacdo, como suas vantagens e possiveis desvantagens.

Foram abordados nesta pesquisa temas como a revolu¢do Industrial, com relatos da
histéria dos antecedentes da administracdo, mostrando como as empresas eram conduzidas na
antiguidade até a modernidade.

Nogueira (2009) relata que a Revolugdo Industrial , transformou o modo de produzir,
substituindo a for¢ca motriz humana pela forca da maquina. Esses avancos geraram grandes
invencdes dentro das industrias téxteis (mdaquinas de fiar, tecer e etc.), metalirgicas
(fundi¢des de ferro e ago, e etc.), dentre outras.

A Revolucdo industrial passa por védrias mudancgas e se relaciona com evolugdo da
Administracdo dos Recursos Humanos, que tem os periodos marcantes em toda histdria,
desde a década de 50 entre 60, onde surgem a importancia e a necessidade do tema recursos
humanos.

Por consequéncia, passam a surgir também os treinamentos, os primeiros cargos de
geréncia de recursos humanos, bem como o recrutamento e selecdo. Por fim, acaba se
alinhando entre rotinas de pessoa estrutural organizacional e comportamento individual.

Com as dificuldades de se atrair candidatos ideais para os cargos, independentemente
do porte da organizacdo, surge o processo de recrutamento e selecdo de pessoas, que hoje,
com a globalizagdo e tecnologia as empresas enfrentam grandes alteragdes na realiza¢do dos
mesmos.

Vislumbrando um mercado onde todos possam atrair e selecionar talentos que tragam
beneficios a organizacdo e consequentemente sejam beneficiados, o recrutamento e selecao de
pessoal se desenvolveu e com o passar dos tempos se aprimorou, com o surgimento de Testes,
Provas especificas para cargos de gerencia, ou através de contratacdo por competéncias,
treinamentos, entrevistas dentre outros.

Desta maneira acredita- se que o segmento de Recursos humanos e as préaticas de
Recrutamento e selec@o influenciam e enriquecem diretamente o sucesso da organizagao, pois

sao métodos que determinam as competéncias e perfis que agregaram ou nao valores e
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inovagdes a organizagdo, estas praticas de acordo com pesquisa realizada neste trabalho

consegue reter melhor colaboradores a organizacdio € determinada com a fonte de
recrutamento interno, pois por meio dela, ha grande possibilidade de valorizacdo e
reconhecimento de funciondrios que ja estdo inseridos e motivar outros.

Com isso, tem-se que as empresas se destacam para os candidatos quando sua
politica de recursos humanos inclui formas acessiveis de insercao de candidatos e desta forma
conseguem captar talentos a organizagcdo quando valorizam e acreditam no potencial que seus

colaboradores possuem.
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