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A IMPORTANCIA DO RECRUTAMENTO E SELECAO PARA AS
ORGANIZACOES

Adelmo Rosa da Mota”

Cintia Cristina de Moura**

RESUMO

O presente trabalho tem como funcdo apresentar como é importante a realizacao
dos processos de recrutamento e sele¢cdo nas organizacdes, e deixa acessivel aos
profissionais da area sobre as formas de realizacdo destas atividades,
primeiramente deve ser avaliado a vaga disponivel e o cargo, para saber o perfil a
ser recrutado, depois serédo escolhidos os testes de selecdo a ser aplicados para a
obtencéo das informacgdes sobre o perfil do entrevistado, entende-se que atualmente
0S processos de recrutamento e selecdo estdao sendo aplicados e os resultados
estdo sendo muito agradaveis, pois as escolhas de perfis certos evitam perdas de
tempo e diminui a rotatividade de funcionarios dentro das organizagfes, sabendo
gue um candidato novo pode ser visto como um conhecimento novo e novas
habilidades para a organizagdo, permitindo assim que a organizagao alcance o
sucesso e também 0s seus objetivos.
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This work is function display how important the achievement of recruitment and
selection in organizations, and makes accessible to professionals on how to perform
these activities must be evaluated first available vacancy and position, to know the
profile to be recruited after screening tests to be applied to obtain information on the
profile of the respondent will be chosen, it is understood that currently the process of
recruitment and selection are being applied and the results are very pleasing,
because the choices of certain sections avoid wasting time and reduces employee
turnover within organizations, knowing that a new entrant can be seen as a new
knowledge and new skills to the organization, thus enabling the organization to

achieve success and also their goals.

Keywords: Recruitment. Selection. Organization.

1 INTRODUCAO

A problemética proposta nesse trabalho foi: como séo feitos o Recrutamento,
e os testes de selecdo nas diferentes (diversas) organizacdes? Esses testes séo

efetivamente eficientes para contratacao de funcionarios de diversas areas?

O Recrutamento e selecdo tém a finalidade de buscar e selecionar pessoas
gualificadas e de potencial elevado para ocupar vagas nhas diversas areas
empresariais. Entdo, este trabalho assume uma grande responsabilidade de mostrar

COmo estes processos sao Uteis.

Serdo beneficiados todos os leitores, mas especialmente estudantes e
profissionais de recursos humanos, que busca conhecer os processos de recrutar e
selecionar. Os acertos nestas escolhas poderédo proporcionar para a empresa uma
grande equipe de funcionarios.



A funcado dessa pesquisa foi medir a qualidade deste processo. Lembrando
gue os erros em grandes quantidades poderdo ocasionar para a empresa um

aumento na rotatividade de funcionarios, gerando assim perdas a empresa.

O objetivo geral desta pesquisa foi compreender como € feito e aplicado o

processo de Recrutamento e Selecao nas Organizacdes.

O objetivo especifico foi explicar a importancia do recrutamento e selecdo
para detectar o grau da eficiéncia deste processo, para os profissionais da area de

recursos humanos.

A metodologia mostra que esta pesquisa trata-se de uma revisdo de literatura,
a metodologia utilizada na elaboracdo é de carater bibliografico, como também
consultas a sites na internet (webgrafia). A pesquisa bibliografica respalda o estudo
com o intuito de verificar o que retratam os autores a respeito do tema. Para analisar
teorias dados e resultados. O que oferece uma base tedrica para apresentacdo do
tema proposto. Esta pesquisa foi realizada de fevereiro a maio de 2014, o material
utilizado foi a partir do ano de 1995 a 2011.

2 A IMPORTANCIA DO RECRUTAMENTO E SELECAO PARA AS
ORGANIZACOES

2.1 Os Conceitos do recrutamento de pessoas.

Para Chiavenato (2009), recrutamento € um conjunto de técnicas e
procedimentos que visa atrair candidatos potencialmente qualificados e capazes de

ocupar cargos dentro das organizagoes.

As pessoas e organiza¢des vivem em um processo continuo de atrair umas
as outras, desta mesma forma atraem e selecionam as organiza¢des, com formas e

opinides de ambos os lados.

O recrutamento requer um planejamento cuidadoso, que constitui uma

sequéncia de trés fases, 0 que a organizacdo precisa em termos de pessoas, quais



as técnicas de recrutamento podera oferecer e quais as técnicas de recrutamento

aplicar.

Para Carvalho (2011), recrutar bem s6 é possivel se a organizacdo dispuser de

uma estrutura de cargos e salarios atualizada enxuta e dinamica.

O responsavel pelos processos de recrutamento, é o proprio gerente de recursos
humanos, ou também o gerente da area onde existe a vaga. O recrutamento é
avaliado em funcdo dos resultados obtidos quanto a atracdo e focacdo de
candidatos em potencial para o preenchimento de vagas oferecidas pela

organizagao.

2.2Processos e planejamento do recrutamento de pessoal

Para Chivenato (2010), para iniciar esta possivel relacdo as organizacdes

precisam comunicar-se divulgando as vagas de trabalho.

O papel do recrutamento € divulgar no mercado as oportunidades que pretende

oferecer, para as pessoas que possua determinadas caracteristicas desejadas.

Para Lacombi (2008), o processo de recrutamento se inicia através de uma (Sp)
solicitacdo de pessoas, que € um formulario pertencente aos profissionais da area
de Recursos humanos para solicitar pessoas, quando ha necessidades de
preencher as vagas em aberto ou quando em algumas areas é preciso aumentar o

numero de pessoas talvez ate por crescimento da empresa.

Trata-se de um documento a ser preenchido e assinado pelos responsaveis que

pretende preencher alguma vaga em seu departamento ou sec¢ao.

Neste formulario quanto maior a sofisticagdo menores sdo os detalhes que o
responsavel pelo 6rgdo eminente devera preencher no documento, devem constar
as caracteristicas do cargo e o perfil do candidato, para ocupar esta possivel vaga

disponivel.

Deve constar também o motivo pelo qual existe a necessidade de contratacdo, o
cargo em aberto funcdo, nimero de vagas, dados para aprovacdes e por ultimo o

local de assinatura dos responsaveis.



ﬂﬁ SEERSOlicitacao)deYzZeSSoas) ‘X’

Centro de Custo Solicitante

Nome do Solicitante

MOTIVO
L] AUMENTO DE QUADRO
1 SUBSTITUIGAO FUNCIONARIO DESLIGADO -

1 FUNCIONARIO TEMPORARIO

] SUBSTITUIGAO FUNCIONARIO AFASTADO DEFINITIVAMENTE
[ SUBSTITUIGAO FUNCIONARIO AFASTADO TEMPORARIAMENTE

1 OUTROS:
Nome do Substituido Matricula |DatadaSaida {Cargo Fungéo
Cargoem Aberto Fungao N°Vagas  |Cddigo Centro de Custo |Desc. Centro de Custo
Aprovacles
Geréncia de Divisdo Geréncia de Area Diretoria
A A A

PARA USO DA AREA DE RECURSOS HUMANOS

Candidato Aprovado Data Admissé&o
Salario Admissional Enquadramento salarial apds periodo probatério
Salario Faixa Salarial Salario Faixa Salarial
Observacdes:

Gerente de Divisdo Recursos Humanos
Y




2.3 Recrutamento Interno e Externo.

Para Chivenato (2010), o recrutamento interno acontece entre os candidatos que
estdo trabalhando na empresa, entre os colaboradores, para promové-los ou

transferi-los para outras atividades mais motivadoras ou mais complexas.

Para Carvalho (2011), as vantagens do recrutamento interno sdo: Proximidade,

economia, rapidez, conhecimento, promocéo, aumento de moral de trabalho.
Os meios do recrutamento interno podem ser:

e Quadros de avisos ao pessoal comunicando as vagas previstas.
e Comunicacéao interna dirigidas aos gerentes. Encontros com o pessoal da

categoria funcional.

Para Chiavenato (2009, p.163) as desvantagens de um recrutamento interno

Pode gerar conflitos de estresses, pois ao oferecer oportunidades de
crescimento, cria uma atitude negativa nos funcionarios que nao sao
envolvidos. E quando administrado incorretamente pode desenvolver
muitas consequéncias negativas para a organizacdo, como discérdia,
rivalidade etc.

Para Chivenato (2010), o externo atua no mercado de recursos humanos, ou
seja, para os candidatos do mercado de trabalho, fora da organizacdo, submetendo

0s ao processo de selecdo pessoal.

Assim o recrutamento interno foca em buscar competéncias dentro da
organizacdo para melhor aproveita-las e o externo esta focado na aquisicdo de
competéncias fora da empresa, para candidatos que estdo no mercado de recursos

humanos.

Um privilegia os atuais funcionarios e outro, busca competéncias e

habilidades novas.



Recrutamento interno e externo contribui para a formagcdo e continua a
atualizacdo para o banco de dados que servira de fonte para 0s recrutamentos

futuros.

Para Carvalho (2011, p. 94) Recrutamento Externo acontece atraves de:

Andncio na imprensa (jornais, revistas).

Escola e universidades.

Associacao e classe sindical.

Recomendactes de empregados da empresa.
Agéncias de emprego.

Arquivo de candidatos que se apresentaram a empresa
anteriormente.

o Mensagens de radio e TVs.

2.4 Recrutamento Misto

Para chiavenato (2009), devido a vantagens e desvantagens do recrutamento
interno e externo, uma solucdo eclética tem sido preferida na maioria das
organizacdes, pois aborda tanto fontes internas com externas.

Existem trés possibilidades de acontecimento do recrutamento e selecdo de
forma mista que sao: “Comegando pelo recrutamento externo, que passara para 0
recrutamento interno, até chegar a selecdo, ou comecando pelo recrutamento
interno, passando para o0 recrutamento externo, até chegar a selecdo, ou
comecando pelos recrutamentos interno e externo, e consequentemente, chegara a
selecao”.

Na realidade, a organizagdo nunca faz apenas um recrutamento interno ou
externo, ambos se complementam surgindo o recrutamento misto, pois ao se fazer
um recrutamento interno, o individuo deslocado para a posi¢cdo (vaga) precisa ser
substituido em sua posicdo atual. Se for substituido por um candidato vindo do

mercado de trabalho ndo ocorre essa situacao.



3 SELECAO DE PESSOAS

3.1 Defini¢cOes de selegéao

Para Chivenato (2010), a melhor forma de conceituar sele¢do €, constitui a
escolha da pessoa certa para o lugar certo, e representa uma comparagdo entre
duas variaveis, de um lado requisitos do cargo a ser preenchido e de outro 0s
candidatos.

E um processo que é uma espécie de filtro que permite que apenas algumas
pessoas possam ingressar na organizacdo. As que apresentam caracteristicas
desejadas pela organizacéao.

A selecédo constitui a escolha exata da pessoa certa para o lugar certo e no
tempo certo, ou seja, busca dentre os varios candidatos aqueles que sdo mais
adequados para 0s cargos existentes na organizagcdo ou as competéncias

necessarias.

Para Chiavenato (2009), o objetivo da selecdo é escolher e classificar os
candidatos adequados as necessidades da organizagdo, a sele¢cdo € um processo
de comparacédo entre duas variaveis, de um lado empresa e do outro candidato a
vaga.

A selecao e o recrutamento de pessoas devem ser tomados em duas fases
de um mesmo processo.

Enquanto o recrutamento busca atrair os candidatos de potencial, a sele¢do é
a escolha entre os recrutados os que tenham maior probabilidade de ajustar-se ao

cargo vago, e desempenhar bem.

Para Milkovich (2009), a cada dia o processo de selecdo vem mudando, e é
bem provavel que as decisGes sobre a contratacdo seja tomada pelos colegas com
guem o recém-chegado ira trabalhar para aprender fazer uma boa selecao
geralmente as equipes precisam de treinamentos, dentro dos parametros legais.



Em grandes empresas durante o processo de selecdo, os supervisores e
gerentes de areas que possam estar acontecendo o processo, estes profissionais da

organizacado podem acompanhar e ajudar na escolha do perfil do seu interesse.

3.2 Testes de selecao

Para Milkovich (2009), a entrevista de selegcdo ao serem feitas ndo € muito
ético ou até ilegais que se facam perguntas sobre sexo, raca, religido, estado civil,

idade ou qualquer outro tema discriminatorio.

O profissional da area de recursos humanos tem que agir com muita clareza
ser bastante ético, pois uma grande organizacdo € vista através de seus
colaboradores, entdo o seu papel exige que ele possua estas caracteristicas, €

muito importante.

Para Chiavenato (2009 p.179), a selec&o pode ser dada a partir de:

Entrevistas de selecéo.

Prova de conhecimentos ou capacidades.

Testes psicologicos (aptiddo, gerais e especificas).
Testes de personalidades.

Técnicas de simulagéo.

Dentre os testes sera medida, aptidao, capacidade, comparacéo, entrevista
especificas do cargo, hipoteses de trabalho, prova de selecéo, teste de
conhecimentos gerais ou especificos, teste psicoldgicos etc. chiavenato (2009).

Para Carvalho (2011), de acordo com a exigéncia do cargo. Os testes sao
empregados de forma sistemética na administragdo de recursos humanos. O

profissional da area pode solucionar uma bateria de testes experimentais.

7 7

A entrevista de selecdo é a técnica mais utilizada, € uma conversa bem
conduzida, e tem o propdsito de medir com alguma profundidade os conhecimentos
e tracos de personalidades. Muitas empresas estdo investindo no treinamento dos
gerentes e de suas equipes nas habilidades de entrevistar candidatos.

EX: questionarios, dinAmicas, apresentacdes etc.
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A entrevista de sele¢cdo precisa ser bem planejada, o conteldo da entrevista
pode ser de aspecto material, ou seja, conjunto de informacdes que o candidato
fornece a seu respeito, ndo permitindo assim que seja feita as pressas, essa
preparacao e vital para que o entrevistador possa verificar e comparar a adequagao
dos requisitos necessarios ao cargo e as caracteristicas pessoais do candidato.

Os testes de selecdo ajudam muito na tomada de deciséo, é feito uma
comparacgao entre eles para avaliar se o candidato possui as devidas capacidades
exigidas pelo cargo.

A entrevista de selecdo deve acontecer normalmente e seu encerramento deve
ser elegante, o entrevistador deve fazer um sinal claro para demonstrar ao
entrevistado quanto a acao futura, para saber o resultado.

Quanto ao teste de conhecimento sua finalidade € medir o grau do conhecimento
e habilidades de cada candidato, sobre determinados assuntos podem ser escritos,

orais, préaticos (prova mecanica, teste de datilografia, prova de desenho).

Os testes praticos mostram o nivel de conhecimento e capacidade dos

candidatos.

A prova prética pode ser representada por 02 formas:

¢ Reéplicas testes simbolizantes.
e Mimicas, sao testes que reproduzem a situacao do trabalho sob forma

esquematica.

Para as organizacdes 0s testes psicolégicos podem ser extremamente Uteis na
tomada de decisdo sobre quem selecionar para o preenchimento de determinados
cargos. Na realidade o teste é uma medida de desempenho ou execucédo, seja

através de opera¢des mentais ou manuais.

Os testes de Aptiddo podem caracterizar a disposicdo natural do individuo

voltado para area determinada, atividade mentais que exija muito raciocinio logico.
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Testes de personalidades:

Ira analisar os tracos de carater, ou temperamento, um traco de personalidade é

uma caracteristica da pessoa, capaz de distingui-la das demais.

e Dizer que algumas pessoas sdo mais talhadas do que outras para ocupar

certos cargos.

e Diz também o que o candidato é capaz de fazer.

As técnicas de simulacdo em diferentes empresas sao utilizadas como
complemento do diagnostico além dos resultados das entrevistas e dos testes
psicologicos. Sao utilizadas em cargos que exijam forte componente de
relacionamento interpessoal, como direcdo geréncia, supervisdo, vendas, compras,

contatos etc.

4.1 Vantagens de uma boa selecéo

A pesquisa mostra que uma boa selecdo pode trazer resultados
extremamente Uteis as empresas, como o0 de adequacado das pessoas ao cargo e
satisfacao no trabalho, melhoria significativa do potencial humano e sem duvida um
aumento no capital humano intelectual, pois pode detectar o nivel de conhecimento
e de capacidade dos candidatos, de forma geral uma boa sele¢cdo consegue apontar
os candidatos mais aptos para a execucdo de determinada funcéo, e escolhendo o
candidato com o perfil adequado a empresa evita gastos desnecessarios, e pode
aumentar assim o potencial de sua empresa, pois pode fortalecer a cultura desejada

da empresa.
Lembrando que se gasta mais tempo e dinheiro para consertar problemas
causados por pessoas inadequadas, do que com uma boa selecéao.

A empresa tem que possuir mecanismos eficientes de sele¢cdo para evitar a
contratacao de incompetentes, que tem baixa producao em termos de quantidades e

gualidades.
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O futuro da empresa depende, portanto do seu processo de selecdo. Entdo
sua importancia € agregar talento humano a organizacao e dotar das competéncias

essenciais necessarias.

5 CONCLUSAO

No atual cenario, a realidade organizacional é de total importancia os
processos de recrutamento e selecdo de pessoas, Visto que € necessario possuir
uma percepcao maior quanto ao perfil do candidato com relacdo a vaga. Com o
passar dos anos, ao longo das décadas, houve uma grande mudanca progressiva
na forma de gerenciar pessoas. Essa evolu¢do é uma mudanca drastica de mercado
e tecnologia, fizeram com que as empresas tivessem que se adaptar a um novo
mundo. Diversas mudancas no cenario politico, econémico e social, alterando muito
desde que o processo de globalizacéo teve inicio e as tecnologias se difundiram. A
nova configuracdo mundial fez com que as empresas precisassem alterar seu
posicionamento frente ao mercado, passando a valorizar aspectos de sua gestao
gue antes eram praticamente ignorados. O departamento de Recursos Humanos é
visto atualmente como fortalecedor da estratégia e performance organizacional, a
fim de garantir mais qualidade, maior produtividade e maior comprometimento de
seus colaboradores. Com base no referencial te6rico pesquisado pode-se perceber
gue o processo de recrutamento e selecdo deve ser feito com muito cuidado, pois,
as consequéncias de um processo errado sdo grandes, como rotatividade de
funcionérios, funcionérios insatisfacdo, absenteismo, diminuicdo de produtividade,
levando assim um custo maior para a empresa. Fica evidenciado que as pessoas
fazem a total diferenca dentro do contexto empresarial, € de extrema importancia a
forma de recruta-las, pois os gastos com um recrutamento néo realizado de maneira
adequada vao além dos prejuizos financeiros, podendo comprometer a vitalidade e o
sucesso da organizacao. O processo de recrutamento € de suma importancia para o
sucesso das empresas, pois é através dele que as organizacdes conseguem
identificar talentos que fazem o diferencial neste mercado competitivo. Recrutar

conforme tratado anteriormente neste artigo tanto recrutamento interno, externo e
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misto possui vantagens e desvantagens. O perfil adequado vai de acordo com as
necessidades da empresa. O processo de selecdo é muito importante para que a
empresa contrate os profissionais adequados para a ocupacdo do cargo a ser
preenchido na organizagao, sendo todos os testes aplicados com muita dedicacéo e
responsabilidade. A selecdo exige do profissional da &rea de recursos humanos
muita ética para a avaliacdo, pois sabemos que em algumas empresas, mesmo com
a evolucao global e a era da tecnologia, tendo a disposi¢cdo varios meios a ser

usados, ainda se encontram pratica de fraudes.
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