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Resumo: Este artigo tem como objetivo descrever a importancia do setor de Recursos
Humanos bem desenvolvido nas organizagcbes. E demonstrar que, independente do tamanho da
organizagdo, o processo de recrutamento e selecdo de pessoal tem que existir. As pessoas e as
organizagdes estdo engajadas em um continuo e interativo processo de atrair uns aos outros. As
pessoas constituem o mais importante ativo de que dispdem as organizagOes, por isso devem ser
recrutadas e selecionadas com a maior competéncia possivel, j& que as falhas nesse processo podem
comprometer outras ag0es de gestdo a serem desenvolvidas posteriormente. O trabalho foi baseado
a partir de pesquisas bibliograficas, com base nos autores Castro (1995), Chiavenato (1997), Dutra
(1990), dentre outros.
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ABSTRACT: This article aims to describe about the search for new employees through
recruitment and selection. And to show that, regardless of the size of the organization, the process
of recruitment and selection of staff must exist. People and organizations are engaged in a
continuous and iterative process of attracting each other. People are the greatest asset available to
organizations, so they must be recruited and selected with the greatest possible power, since the
flaws in this process can compromise other management actions to be developed posteriormente.O
study was based from literature searches, based on the authors Castro (1995), Chiavenato (1997),
Dutra (1990), among others.
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1. Introducéo

A administracdo de recursos humanos esti passando por grandes mudancgas e inovagdes,
frente a globalizagdo dos negdcios, as pessoas deixam de ser o desafio para se tornar a vantagem
competitiva das organizagdes que sabem como lidar com elas. As pessoas deixam de ser 0 recurso
organizacional mais importante para se tornar o parceiro principal do negécio.

As exigéncias feitas pelas empresas estdo aumentando e os candidatos devem estar dentro
das qualificagdes exigidas por elas para evitar maiores problemas, como por exemplo, uma répida
demisséo. O papel do Administrador de Recursos Humanos no processo de recrutamento e selecéo
é de suma importancia para empresa para que a mesma tenha um bom desenvolvimento.

Dessa forma, € preciso ter bons candidatos e selecionar os melhores. E importante que se
faca uma pesquisa externa para saber onde anunciar para que se possam obter os candidatos que se
pretende selecionar, pois é necessario, acima de tudo, encontrar pessoas competentes e dedicadas
para que a empresa possa desenvolver um programa de qualidade eficaz. Assim, os candidatos
precisam estar sempre em busca do seu aperfeicoamento, pois 0 mercado de trabalho esta muito
concorrido e as empresas estdo exigindo cada vez mais capacidade dos seus colaboradores. Por esse
e outros motivos, para o recrutamento e selecdo dos candidatos deve ser montado um perfil da vaga
para assim, atender melhor a necessidade da empresa.

O objetivo deste artigo é descrever a importancia do setor de Recursos Humanos bem desenvolvido
nas organizagdes. Com a finalidade de facilitar o entendimento e sua importancia dentro das
organizagdes, o artigo foi elaborado e baseado a partir de pesquisas bibliogréficas.

Qual a importancia do processo de Recrutamento e Selegdo para o setor de Recursos
Humanos?

O texto est4 estruturado em trés se¢des que abordam: O Recrutamento e Selecéo, Selecéo de

Pessoal e As Consideragdes Finais.

2. Recrutamento e Selecéo

Atuando em um cenério de constantes mudancas, as organizagdes vém percebendo que o
diferencial da competitividade € o seu capital intelectual conhecimento da forca de trabalho
integrado as praticas de gestdo transformando-o em competéncia organizacional. 1sso somente é
possivel para as organizagdes que estimulam e investem no desenvolvimento dos seus
colaboradores e criam oportunidades para o seu crescimento profissional.

Pessoas e organizages convivem em um interminavel processo dialético, estdo juntas em
um continuo e interativo processo de atrair uns aos outros. Da mesma forma como os individuos
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atraem e selecionam, as organizacdes procuram pessoas e obtém informacgdes a respeito delas para
decidir sobre o interesse de admiti-los ou ndo.

Para Castro (1995), a comparacdo das caracteristicas individuais com o propoésito de
escolher a pessoa mais adequada para exercer determinado cargo, funcdo ou atividade, ndo €
privilégio dos tempos atuais.

Pode-se, entdo, verificar que desde a antiguidade, as pessoas ja detinham a preocupagdo de
escolher a pessoa certa para o lugar certo, fazendo comparacdes de caracteristicas individuais, o que
continua até os dias atuais, sendo esta um pouco mais aprofundada.

Segundo Chiavenato (1997), o recrutamento consiste, a partir dos dados referentes as
necessidades presentes e futuras de recursos humanos da organizagéo, nas atividades relacionadas
com a pesquisa e intervencdo sobre as fontes capazes de fornecer & organizagdo um numero
suficiente de pessoas para a consecucio dos seus objetivos. E uma atividade que tem por objetivo
imediato atrair candidatos, dentre o0s quais serdo selecionados os futuros participantes da
organizagao.

O recrutamento e a selecdo de pessoal devem ser tomados como duas fases de um mesmo
processo: a introducdo de recursos humanos na organizacdo. A tarefa bésica da selecdo € a de
escolher, entre os candidatos recrutados, aqueles mais adequados aos cargos existentes na empresa,
visando manter ou aumentar a eficiéncia e o desempenho do pessoal, bem como a eficicia da
organizacdo. O preenchimento de vagas €, portanto um aspecto muito importante da administragéo:
planejamento das necessidades de pessoal, recrutamento, selecdo, e desenvolvimento de
empregados capacitados, colocando-os em ambientes produtivos, e recompensados pelo
desempenho. E isso que almeja, e que tenta alcancar a area de Recrutamento e Selecdo das
empresas.

Muitas empresas ndo despedem muita atencdo e cuidado no processo de recrutamento e
selecdo de pessoal, tendo depois que suportar problemas significantes no futuro da organizagéo.
Esta desatencgéo é explicada por varias maneiras, uma das mais comuns est4 baseada na crenca de
que os recursos humanos sdo abundantes, sendo facilmente repostos ou atraidos, segundo Dutra
(1990).

O processo de recrutamento possibilita a organizacéo dispor de um numero de candidatos
superior a quantidade de cargos a serem preenchidos. Dai a possibilidade de selecionar, entre os
varios candidatos recrutados, 0s mais adequados a esses cargos, com vista em manter ou aumentar a
eficiéncia da organizacdo. Para tanto devem ser utilizados procedimentos capazes de comparar 0s
diferentes candidatos, com a finalidade de selecionar os potencialmente mais capazes.

E primordial um recrutamento e selegio com critérios bem estudados para o perfil correto do

profissional que serd admitido. Todos os envolvidos sdo responsaveis por este novo profissional na
3
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empresa, de forma direta ou indiretamente, pois serdo cobrados por seus superiores dos resultados
obtidos com essa contratagdo. Portanto, é correto afirmar que, um processo de recrutamento e
selecdo mais adequado ao perfil almejado pela empresa que o solicita, tem um resultado mais
expressivo e admite um profissional promissor na empresa gerando resultados positivos que toda
empresa deseja.

Independente do tamanho da organizacdo, o processo de recrutamento e sele¢do de pessoal
tem que existir. As pessoas e as organizagdes estdo engajadas em um continuo e interativo processo
de atrair uns aos outros.

As pessoas constituem o mais importante ativo de que dispdem as organizagdes, por isso
devem ser recrutadas e selecionadas com a maior competéncia possivel, ja que as falhas nesse

processo podem comprometer outras acdes de gestdo a serem desenvolvidas posteriormente.

2.1. Recrutamento Interno

O recrutamento interno acontece quando, havendo determinada vaga, a empresa procura
preenché-la através do remanejamento de seus empregados a titulos variados como: promocoes,
transferéncias, plano de carreira e outros, ha o recrutamento interno.

As mudangas nas estruturas organizacionais, as diferengas nos papeis entre homens e
mulheres e a diversidade racial afetam significativamente o recrutamento e a sele¢do internos. Em
uma época em que muitos se perguntam se a palavra emprego sera substituida por competéncia, e
quando o conceito de carreira pode estar mais relacionado com o acimulo de capacidades, néo é
surpresa que o processo interno ofereca alguns enormes desafios para os profissionais de Recursos
Humanos.

Na visdo de Castro (1995), o recrutamento interno é utilizado para preenchimento de vagas,
através de remanejamento dos quadros existentes na organizacdo. O recrutamento interno deve ser
uma pratica que preceda sempre ao recrutamento externo, apesar de Obvia esta afirmacdo é
continuamente esquecida.

Este tipo de procedimento apresenta maior indice de validade e seguranca, pois o empregado
ja é conhecido, além de ser uma fonte motivadora para todos os empregados. E mais rapido, pois o
funcionario ja esta na empresa, basta ser transferido. E mais econdmico, pois evita despesas com
anuncios e custos de admissdo, integracao, etc.

De contra partida exige que os empregados tenham condi¢cOes para poderem exercer as
funcbes de um cargo acima, e 0S mesmos nem sempre se encontram aptos para isso, além disso,
pode gerar conflitos de interesses, pois ao explicar as oportunidades de crescimento dentro da
organizagdo tendem a criar uma atitude negativa nos empregados que, por ndo apresentarem

condicdes impostas, se revoltam perdendo o interesse e a criatividade.
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No recrutamento interno, ocorre possibilidade de crescimento para os funcionarios daquela
instituicdo, os empregados estéo sujeitos a promocdes e até possiveis transferéncias de setor, ou em
muitos casos até de cidade. As empresas investem no recrutamento interno, buscando a retencéo e
fidelizagdo de seus talentos, serve como uma motivagdo para que os empregados atuais tenham a
possibilidade de agregar conhecimento e desenvolver novas praticas de trabalho. Pode-se dizer
primeiramente, que o profissional de recursos humanos tenta preencher as vagas existentes com
candidatos internos, pois o custo e toda a logistica que envolve um processo de recrutamento
externo podem ser economizados, pois j& se tem o conhecimento das habilidades e da capacitacdo
do concorrente, mas em caso de deficiéncia de candidatos internos que atinjam a expectativa do
recrutador, serd necessario o suprimento do cargo com algum pretendente externo.

Recrutar pessoas de fora pode desmoralizar os empregados atuais. Mas, 0 recrutamento
interno possui algumas inconveniéncias; se 0s funcionarios atuais nao tém habilidades ou talentos, o
recrutamento interno fornece um grupo limitado de candidatos, levando as decisdes restritas quanto
a selecdo. Além disso, uma politica de recrutamento interno pode inibir uma empresa que quer
mudar a natureza ou as metas do negdcio trazendo candidatos de fora.

O gestor e o recrutador devem fazer um acompanhamento muito minucioso dos processos de
recrutamento, pois de nada adianta ndo ter custos com recrutamentos externos e recolocar um
candidato interno erroneamente. N&o tendo urgéncia no fechamento de uma oportunidade, 0 mais
aconselhavel seria principalmente em caso de incerteza ao fechar com um candidato interno realizar
a abertura de um processo de recrutamento paralelo, mas com um publico externo, para poder fazer
uma comparagdo quanto ao perfil dos candidatos e verificar se ndo vale a pena investir em
treinamento e integracdo de um novo funcionario externo, portador de novos conhecimentos e com
um outro ritmo, trazendo novas informagdes para empresa, que podem auxilia-la na busca pela

constante inovagéo.

2.2. Recrutamento Externo

A necessidade de iniciar um processo de recrutamento se da essencialmente para a
composicdo do quadro funcional de uma organizagédo. Ao iniciar este procedimento, cabe ao gestor
responsavel efetuar um levantamento se ha a preciso de abertura de preenchimento de alguma vaga
que esteja em aberto ou criagdo de um novo cargo.

Quando se d& inicio a um processo de recrutamento, cabe ao responsével avaliar todas as
tarefas, obrigagOes e responsabilidades que serdo exigidas pelo cargo. Um segundo parametro a ser
estudado esta relacionado com o perfil que o candidato deve possuir, ou seja, quais as habilidades,
vivéncias e conhecimentos que o aspirante deva ter. Os empregados estdo constantemente entrando

e saindo das organizagdes, e movimentando-se dentro delas.
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Gerenciar este movimento de pessoas é uma das atividades mais importantes e influentes da
administragdo de recursos humanos. O papel do profissional de recursos humanos dentro da
organizacdo é muito importante, pois cabe a ele cuidar da esséncia de toda a organizacdo que séo as
pessoas. Seu trabalho tem inicio com a previsdo de necessidade de pessoal e se estende até a escolha
da pessoa mais capacitada. O recrutamento externo tem como objetivo buscar por profissionais com
novos e atualizados ideais, almejando uma inovagéo para a empresa.

O recrutamento externo atrai um grupo de candidatos entre os quais alguns seréo escolhidos
para receber uma proposta de trabalho.

Segundo Chiavenato (1999), quando uma organizacdo adota uma politica de recrutamento
externo subentende-se que ela ndo acredita em seu pessoal, por ndo manté-lo capacitado, ou devido
a uma grande expansdo em seus negdcios. Porém, nem sempre o recrutamento externo € menos
favorével que o recrutamento interno.

A busca por novos profissionais no mercado de trabalho pode agregar em novos
conhecimentos para a empresa, também se corre o risco de o candidato externo ter omitido alguma
informacdo de bastante relevancia para a empresa e vice-versa. Mas, com a grande rotatividade dos
dias de hoje, o profissional que busca por uma colocagdo tende a expor um maior nimero de
informagdes possiveis, e busca também informagdes das empresas, contando principalmente com a
ajuda da Internet, que disponibiliza informagdes bésicas da instituicdo, mas que também ajudam a
definir o objetivo do candidato em trabalhar ou ndo na organizagao.

As empresas também contam com o auxilio da Internet para buscar informagdes sobre o
candidato a ser contratado, e quando ndo o consegue conta com as experiéncias citadas no curriculo
para buscar por alguma referéncia, as vagas estdo em aberto e necessitam um fechamento, portanto,
se o profissional externo apresenta um perfil solicitado pela vaga ndo tem o porqué de ndo ficar com
ela

As vantagens do recrutamento externo sdo: criacdo de novas idéias e melhoramentos;
aumento do nivel de conhecimento e habilidades ndo disponiveis na organizagdo atual; e reduz
custos de desenvolvimento de pessoal, ja que a pessoa contratada do mercado ja estd teoricamente
qualificada. As desvantagens do recrutamento externo sdo: é mais caro; a margem de erro é maior;
maior tempo de adaptacdo; pode trazer atitudes que ndo estdo de acordo com a cultura da
organizacdo; dificuldade de adequacdo entre empregado e organizagdo (cultura, habitos, etc.),
havendo a necessidade de um periodo maior de ajustamento; e menor comprometimento dos
empregados antigos que se sentem desvalorizados no desempenho de suas fungdes e ndo se

esforcam para melhorar seu desempenho.
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2.3 Recrutamento Misto

Em face as vantagens e desvantagens do recrutamento interno e externo, uma solucéo
eclética tem sido preferida pela maioria das empresas: o recrutamento misto, ou seja, aquele que
aborde tanto fontes internas como fontes externas de recursos humanos. O recrutamento misto pode
ser adaptado em alternativas de sistema:

Inicialmente, recrutamento externo, seguido de recrutamento interno, caso aquele nao
apresente resultados desejaveis. A empresa estd mais interessada na entrada de recursos humanos do
que na sua transformac&o, ou seja, a empresa necessita de pessoal j& qualificado, no curto prazo, e
precisa importa-lo do ambiente externo. Ndo encontrando candidatos externos a altura, lanca mao
do seu proprio pessoal ndo considerando, de inicio, os critérios acerca das qualificacbes necessarias.
Primeiramente recrutamento interno, seguido de recrutamento externo, caso ndo apresente
resultados desejaveis. A empresa da prioridade aos seus empregados na disputa das oportunidades
existentes. Ndo havendo candidatos a altura, parte para o recrutamento externo.

Recrutamento externo e recrutamento interno, concomitantemente, € 0 caso em que a
empresa estd mais preocupada com o preenchimento da vaga existente seja atraves de novas
entradas (input) ou através da transformacédo de recursos humanos; geralmente, uma boa politica de
pessoal da preferéncia aos candidatos internos sobre os externos, em caso de igualdade de

condicdes entre eles.

3. Selecdo de Pessoal

A selecdo de pessoal é um dos subsistemas de recursos humanos mais importantes. Depois
de efetuado o recrutamento, o proximo passo é selecionar o individuo em destaque, ou seja, aquele
que estd mais intimamente ligado com as necessidades do cargo. Para se garantir uma selecdo de
sucesso é imprescindivel que o profissional de recursos humanos tenha efetuado uma anélise de
cargos atualizada que auxilie diretamente no recrutamento e garanta uma selegdo correta. O
processo seletivo nem sempre € o mesmo embora o seu objetivo final seja a escolha de um
candidato que esteja adequado as necessidades da empresa. A selecdo de pessoal varia de acordo
com o cargo que precisa ser preenchido.

O processo de selegdo, segundo Chiavenato (1999), é precedido pelo de recrutamento com a
funcdo de identificar o candidato mais apto a desenvolver as atividades propostas pelo cargo em
questéo.

O mundo atual é composto por organizagdes, todas as principais atividades necessarias a
vida em sociedade s&o realizadas e interligadas por estas. Vive-se em organizagdes, trabalho-se

nelas e dependem-se delas para tudo o que é desenvolvido: finangas, salde, educacdo, seguranca,
{
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alimentacdo, vestudrio, transporte, religido, entretenimento. O propdsito de cada organizacdo €
prestar algum servico, produto ou beneficio a sociedade em geral e a cada cliente em particular,
desta maneira a medida que se torna bem sucedida tende a crescer aumentar suas operacoes e
incrementar seus recursos, e na atualidade toda essa evolugdo fundamenta-se na utilizagdo das
competéncias (CHIAVENATO, 2004).

Os desafios que se apresentam para as organiza¢des séo, pois, manter-se competitiva no seu
mercado de atuacgdo, conciliando interesses, adotando uma postura de aprendizagem continua,
respeitando as diferengas, identificando oportunidades e competéncias, sem, contudo descuidar do
processo de humanizagdo. O produto final é uma prioridade para as organiza¢des, mas na atualidade
a preocupagdo com as competéncias essenciais, de modo que a empresa seja reconhecida ndo
apenas como um portfélio de produtos ou servigos, mas também como um portfélio de
competéncias. Voltando o olhar para o processo seletivo calcado em competéncias no intuito de
alavancar o processo de gestdo de pessoas, tentar-se-a desvendar qual a influencia da variavel
competéncia nos processos seletivos. E também, quais as modifica¢cBes surgidas com essa nova
prética, como tem se comportado as organizaces em detrimento a utilizagdo das competéncias e as
implicagdes surgidas na rotina do profissional da &rea de gest&o.

Na visdo de Chiavenato (1999, p. 107) a selecdo se configura como a “escolha certa da
pessoa certa para o lugar certo”, ou seja, seria a busca, entre os candidatos que foram recrutados,
daqueles que sdo mais adequados aos cargos disponiveis, com o objetivo de manter ou de aumentar
a eficiéncia ou o desempenho do pessoal, bem como a eficicia. A selecdo seria um processo
decisorio entre os requisitos do cargo a ser preenchido e o perfil das caracteristicas dos candidatos
que foram selecionados, e a partir destas consideragdes tenta-se encontrar o candidato que mais se
aproxime do “ideal de qualificagbes”. Se ndo houvesse as diferencas individuais e se todas as
pessoas fossem iguais e reunissem as mesmas condi¢Oes para aprender a trabalhar, a selecédo de
pessoas seria totalmente desnecesséria. Acontece que a variabilidade humana é enorme: as
diferencas individuais entre as pessoas, tanto no plano fisico (como estatura, peso, complei¢do
fisica, forga, acuidade visual e auditiva, resisténcia a fadiga, etc.) como no plano psicoldgico (como
temperamento, carater, inteligéncia, aptiddes, habilidades mentais, etc.) levam os seres humanos a
se comportar diferentemente, a perceber situacbes de maneira diversa e a se desempenhar de
maneira distinta, com maior ou menor sucesso nas organiza¢cdes (CHIAVENATO, 2004)

A quantidade de etapas assim como a complexidade do processo depende de como € o grau
de exigéncia e o tipo de cargo em que precisa ser selecionado um candidato. Os processos seletivos,
em média possuem de duas ha oito etapas, sendo estas eliminatdrias com a finalidade de se chegar
ao candidato com o perfil mais aproximado com o das qualificacOes exigidas pelo cargo. Durante a

realizacdo das etapas de um processo seletivo ocorre a aplicagdo de alguns instrumentos que
8

Create PDF files without this message by purchasing novaPDF printer (http://www.novapdf.com)



http://www.novapdf.com
http://www.novapdf.com

colaboram para se chegar ao candidato ideal. Os principais elementos sdo as entrevistas (néo
estruturadas e estruturadas), a busca de referéncias, as provas de conhecimentos ou de capacitagéo,
os testes de personalidade, os testes de habilidade cognitivos, os testes de desempenho e integridade
e a aplicacdo de técnicas de simulacéo.

As entrevistas sdao um dos métodos mais comumente utilizados e que permitem ao
selecionador extrair um grande nimero de informagBes do candidato. Apesar de constituirem o
instrumento mais utilizado em processos seletivos, e trazerem um grande nimero de informagdes,
as entrevistas nem sempre séo eficazes (CHIAVENATO, 2004)

E comum que os candidatos queiram mostrar o melhor de si durante uma entrevista e este
fato pode fazer com que o individuo acrescente em suas palavras mais qualificagbes do que
realmente tem, ou entdo pode também ocorrer o inverso, de acabar omitindo algo importante. Em
vista disso, os profissionais de recursos humanos realizam de acordo com as necessidades de um
cargo uma série de testes e provas de conhecimentos que julgam necessarios para o devido
exercicio da funcdo. Elas constituem por sua vez mais uma ferramenta para avaliar com
objetividade os conhecimentos e a capacidade de desenvolvimento de um futuro colaborador. Apds
a realizacdo de todas as etapas do processo seletivo, cabe ao selecionador rever os resultados e
analisar se realmente ha a interagdo necessaria entre o cargo e o candidato.

Por mais extenso que possa ser o processo de selecdo geralmente apresenta varios
indicadores que facilitam na hora da decisdo e que apresentam um alto grau de preciséo na escolha
do candidato. Com vérios indicadores podem-se analisar de maneira minuciosa as qualificacdes e
conhecimentos que o candidato oferece e mais do que isso se pode efetuar uma combinagdo com as

exigéncias do cargo tendo grandes chances e concretizar um processo seletivo bem sucedido.

4- Consideragdes Finais

Portanto pode-se concluir que, o processo de sele¢do, assim como o0s recrutamentos devem
ser tomados como duas fases de um mesmo processo, isto €, a introdugdo de Recursos Humanos na
organizacdo. Por isso pode-se dizer que a selecdo contribui para a politica de RH, complementado o
recrutamento, selecionando a méo de obra, de forma correta, sendo também de vital importancia
para a politica de RH, pois faz parte do processo inicial. Nenhuma politica de Recursos Humanos
serd satisfatoria se o processo de sele¢do néo for.

Assim, o sistema de Recursos Humanos funciona integrado com os demais departamentos
que o alimentam, se esses departamentos ndo funcionarem de forma interligada, ndo haverd
cooperacdo mutua, fazendo com que o sistema principal que é o drgdo de Recursos Humanos,

também néo funcione.
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