MPORTANCIA DO RECRUTAMENTO E SELECAO

Este artigo tem o objetivo pesquisar na literatura especializada conceitos e posicionamentos
relacionados a importancia do processo de recrutamento e selegcdo numa organizagao.

Palavras-chave. Recrutamento, selecdo

1.INTRODUCAO

O Recrutamento e Selecao de Pessoal é um instrumento de extrema importancia para uma
organizac¢ao. Quando bem administrado, este processo traz beneficios tanto para o
empregador quanto para o candidato a ser admitido.

2. FUNDAMENTACAO TEORICA

Segundo Chiavenato (2004) recrutamento € um conjunto de técnicas e procedimentos que
visa atrair candidatos potencialmente qualificados e capazes de ocupar cargosdentro da
organizagao.

O mesmo autor diz que a selegao de recursos humanos pode ser definida como a escolha
do homem certo par o cargo certo, ou, mais amplamente, ente os candidatos recrutados,
aqueles mais adequados aos cargos existentes na empresa, visando manter ou aumentar a
eficiéncia e o desempenho do pessoal.

O recrutamento é feito a partir das necessidades presentes e futuras de recursos humanos
das organizacdes.Consiste na pesquisa e intervengao sobre as fontes capazes de fornecer
a organizagao um numero suficiente de pessoas necessarias a consecuc¢ao dos seus
objetivos imediatos de atrair candidatos,dentre os quais serédo selecionados os futuros
participantes da organizagao(CHIAVENATO,2006,p.166)

Para Marras (2000), agregar pessoas ¢é atividade fundamental da estratégia de toda
organizagao que procura aplicar o recrutamento e a sele¢cdo como parte de um mesmo
processo: a provisao de recursos humanos.

Chiavenato (2006) considera que as pessoas e seus conhecimentos e habilidades mentais
passam a ser a principal base da nova organizagdo. A antiga Administracao de Recursos
Humanos (RH) cedeu lugar a uma nova abordagem: Gestdo de Pessoas. Nessa nova
concepcao, as pessoas deixam de ser simples recursos (humanos) organizacionais para
serem abordadas como seres dotados de inteligéncia, personalidade, conhecimentos,
habilidades, destrezas, aspiragbes e percepgoes singulares. Sdo 0s novos parceiros da
organizagao.

2.1 RECRUTAMENTO REQUER UM CUIDADOSO PLANEJAMENTO, QUE CONSTITUI
UMA SEQUENCIA DE TRES FASES, A SABER:

1) O que a organizacao precisa em termos de pessoas

2) O que o mercado de RH pode oferecer.

3) Quais as técnicas de recrutamento aplicar.

2.1.2ETAPAS DO PROCESSO DE RECRUTAMENTO:

1)Pesquisa internadas necessidades.

2) Pesquisa externa do mercado.

3)Definigao das técnicas de recrutamento a utilizar.

2.1.3 PLANEJAMENTO DE PESSOAL

Chiavenato(2006)diz que o planejamento de pessoal é o processo de decisao a respeito
dos recursos humanos necessariospara atingir os objetivos organizacionais, em



determinado periodo de tempo.Trata-se de antecipar qual a forga de trabalho e os talentos
humanos necessarios para a realizagao da acao organizacional futura.

O planejamento de pessoal nem sempre é responsabilidade do 6rgao de pessoal da
organizagao.

2.1.4 PROCESSO DE RECRUTAMENTO

O recrutamento envolve um processo que varia conforme a organizagao.Em muitas
organizagdes, o inicio do processo depende de decisdo da linha.O 6rgao de recrutamento
nao tem qualquer autoridade de efetuar qualquer atividade de recrutamento sem a devida
tomada de decisao por parte do 6rgao que possui a vaga a ser preenchida.

Para (Silva, 2005) para teruma politica da gestao por competéncias inserida na empresa é
necessario que todos as vertentes que envolvem os profissionais sejam geridas pelas
competéncias relativas a empresa e a cada fung¢ao ou atividade. Recrutamento e Selecao
apresentam-se como a porta de entrada da organizagéo, é preciso, portanto, reestruturar
todo esse processo para que os novos funcionarios que ingressem na companhia sejam
alinhados ao modelo de gestao utilizado. Isso pode tornar mais facil e concreta a busca por
novos profissionais, uma vez que se tem estabelecido as competéncias necessarias para
cada fungao, como também o que é preciso para manter-se e obter crescimento dentro da
empresa, devendo o profissional de Recrutamento e Selegcdo conhecer a necessidade da
empresa para o cargo, identificar as competéncias dos candidatos e saber avaliar o quanto
ele sera aproveitado na organizagéo.

Para isso utilizam-se alguns instrumentos na selecao, como aplicacdes de testes técnicos e
comportamentais, entrevista de selecao por competéncias e avaliagdes psicoldgicas para
que se possa tracar o perfil do candidato e ter a maxima clareza sobre o mesmo.

2.1.5 ATIVIDADES DE RECRUTAMENTO E SELECAO SAO CONSIDERADAS
ESTRATEGICAS PARA A EMPRESA

A administracao estratégica de recursos humanos é a utilizacdo do potencial das atividades
de recursos humanos alinhada as metas, objetivos e valores estratégicos da organizagao,
com o objetivo de estimular a participagao de todos e melhorar o desempenho da
organizagao.

Este alinhamento propicia a implantagao de mudancas, a criatividade, a inovagao e a
flexibilidade da estrutura. Contudo, para que isso acontega, € necessario que a organizagao
forneca condi¢bes para que as atividades de ARH possam ser implantadas e integradas, de
forma sistémica, as demais areas da organizacao. Se essa integracao for alcangada com
sucesso, ela auxiliara os colaboradores no desenvolvimento de competéncias e
comportamentos necessarios a eficacia organizacional.

O alinhamento dos recursos humanos a estratégia da empresa € muito importante, visto
que o planejamento estratégico € uma poderosa ferramenta para a construcdo e a
consolidacao da imagem da empresa.

Foi s6 nos anos 80/90 que as questdes relativas a gestdo de pessoas comegaram,
efetivamente, a tomar o espaco que sempre deveriam ter tido, saindo de um papel
subalterno para fazerem parte das estratégias empresariais.

Ser um RH estratégico, portanto, é na realidade atuar em todas as questdes necessarias
para que os colaboradores possam atingir a Visdo da empresa e dar apoio aos gestores
para que isso ocorra.



No mercado de trabalho hoje se busca um profissional que alie competéncias técnicas as
comportamentais. Em um ambiente onde o tempo é determinante, muitas empresas optam
por buscar profissionais ja capacitados, pois estes dardo um retorno mais rapido as
organizagdes. No entanto, num ambiente em constantes transformagdes onde a vantagem
competitiva das empresas esta na atuagao sinérgica dos seus colaboradores, competéncia
como Comunicacao, relacionamento interpessoal, cooperacao, habilidade em lidar com
mudangas, solugéo de problemas e conflitos, visdo sistémica e empreendedora tem sido o
diferencial na escolha dos candidatos.

Fala-se insistentemente que "as pessoas fazem a diferenca de um negécio". A frase é
bastante 6bvia, mas apesar de todas as mudancas, sejam elas de ordem da tecnologia ou
dos processos, devemos estar sempre atentos ao praticar atividades de RH que vislumbrem
o futuro e consequentemente sejam mais estratégicas. E, é importante enfatizar que a
"aparente" simples acao, de recrutar e selecionar pessoas,tem tudo a ver com
talentos/empreendedores/planejamento estratégico, dentre outros. Porque é justamente na
escolha que os processos podem se diferenciar.

Porém, nem sempre escolhemos e/ou utilizamos adequadamente os profissionais, e em
determinados momentos mantemos as agdes de Recursos Humanos como um monopdélio
dos profissionais da area. Desta forma, a acdo de recrutar e selecionar se torna isolada das
reais necessidades da empresa/setor e consequentemente a area se coloca numa posicao
subalterna e distante das discussbdes mais estratégicas.

O RH estratégico precisa conhecer os produtos, servigos, 0s processos, os clientes e
fornecedores da empresa. E fundamentalmente ndo apenas conhecer, mas participar da
construcdo do planejamento estratégico, do plano de marketing, enfim, de todas as acoes
da empresa, pois somente assim ele conseguira contribuir, efetivamente, para que as
pessoas possam atingir os resultados da organizagao.

Uma area de Recrutamento e Selecao atuando de forma mais estratégica pode, a partir do
entendimento do plano estratégico da empresa e do acompanhamento dos indicadores de
gestao, planejar, antecipadamente, as demandas em relagdo ao preenchimento de vagas.

2.1.6 DIFERENCA ENTRE OS CONCEITOS DE EMPREGABILIDADE E
EMPRESABILIDADE.

EMPREGABILIDADE: a busca constante do desenvolvimento de competéncias, para
buscar ou manter um emprego atrativo.

EMPRESABILIDADE: é geralmente entendida como a capacidade das empresas de
desenvolver e utilizar as competéncias intelectuais e técnicas de seus membros, para
sustentar um posicionamento diferenciado no mercado.

2.1.7 TIPOS DE RECRUTAMENTO

As fontes de recrutamento sdo as areas do mercado de RH exploradas pelos
mecanismosde recrutamento.

2.1.8 RECRUTAMENTO INTERNO

Segundo Gil (2001), processo de Recrutamento e selecao interna tem por objetivos motivar
os funcionarios, oportunizar o desenvolvimento de uma carreira profissional e agregar
qualidade nos produtos e servicos da Empresa. Estes sdo os aspectos positivos envolvidos
no processo, porém é fundamental estar atento as caracteristicas da empresa, cultura e
suas politicas. Uma empresa que necessita de mao obra especializada, onde desenvolve



profissionais para determinadas funcgoes, pode enfrentar problemas se mantiver com
frequéncia movimentagdes internas

A sequéncia de decisdes tomadas para o processo de recrutamento e selegao internos
pode trazer incriveis oportunidades de agregar valor ou enormes riscos, dependendo da
forma com que essas decisdes forem tomadas. Elas precisam estar integradas com outras
atividades de RH para ser eficaz. As carreiras podem ser a mais poderosa ferramenta para
o desenvolvimento de futuros talentos, habilidades e valores. (Boudreau e Milkovich, 2000).
Para Marras (2000), o processo interno pode ser uma ferramenta de extrema importancia,
se aplicada com transparéncia, adequada politica e objetivos da empresa, somente dessa
forma sera possivel alcancgar-se os resultados positivos que refletem na administracao de
RH e no processo produtivo.

Para Chiavenato (2006), o recrutamento interno "aproveita melhor o potencial humano da
organizagao, motiva e encoraja o desenvolvimento profissional dos atuais funcionarios,
incentiva a permanéncia e fidelidade dos funcionarios na organizacéo, aumenta a
probabilidade de uma melhor selecéo, pois os candidatos s&do bem conhecidos, custa
financeiramente menos do que fazer recrutamento externo ". Outra vantagem do
recrutamento interno, € que ele apresenta um indice de validade e segurangca bem maior do
que o recrutamento externo, pois, além do empregado ja ser conhecido na empresa, pode
gerar uma motivagao maior para todos os empregados. Uma "desvantagem" desse tipo de
recrutamento € o fato de haver uma maior exigéncia e condi¢coes dos empregados, para
poderem exercer as fun¢des de um determinado cargo, que muitas das vezes nem estao
aptos para isso. Além disso, o recrutamento interno, para Chiavenato (2006) "poderia
bloguear a entrada de novas idéias, expectativas e experiéncias, assim como funcionar
como um sistema de reciclagem continua .

TIPOS DE RECRUTAMENTO

VANTAGENS DESVANTAGENS

Aproveita melhor o potencial humano da Pode bloquear a entrada de novas idéias,
organizagao; experiéncias e expectativas;

Motiva e encoraja o Desenvolvimento Facilita o conservantismo e favorece rotina
profissional dos atuais funcionarios; atua;

Incentiva a permanéncia e a fidelidade dos | Mantém quase inalterado o atual patrimonio
funcionarios a organizacao; humano da organizacgéo;

Ideal para situacbes de pouca mudanca Ideal para empresas burocraticas e
ambiental; mecanicistas;

Nao requer socializacdo na organizacional | Mantém e conserva a cultura

de novos membros; organizacional existente;

Probabilidade de melhor sele¢do, pois os Funciona como um sistema fechado de
candidatos sao bem conhecidos. reciclagem continua;

2.1.9 RECRUTAMENTO EXTERNO

O Recrutamento externo para Chiavenato (2006) € um conjunto de atividades que visam
atrair um conjunto de candidatos qualificados, que estao espalhados no mercado, ou seja,
fora da organizacgéao, e que se submeterdo ao processo de Selecao de Pessoal, a fim de
ingressarem na organizagao. Como o ambito do Mercado de Recursos Humanos é muito



amplo, muitas das vezes, o recrutamento externo utiliza diferentes técnicas para atrair os
candidatos, tais como: "anuncios em jornais e revistas, agéncias de recrutamento, cartazes,
apresentacao de candidatos por indicagao, e consulta ao arquivo e banco de curriculos da
propria empresa"

RECRUTAMENTO EXTERNO

VANTAGENS DESVANTAGENS

Introduz sangue novo organizagao; Afeta negativamente a motivacao dos
talentos, habilidades expectativas; atuais funcionarios da organizagéo;
Enriquece o patrimdnio humano, pelo Reduz a fidelidade dos funcionarios ao
aporte de novos talentos e habilidades; oferecer oportunidades a estranhos;
Aumenta o capital intelectual por incluir Requer aplicacao de técnicas e seletivas
novos conhecimentos. mais apuradas para escolha dos

Renova a cultura organizacional; candidatos externos, isso significa custos

Enriquece com novas aspiragdes Incentiva | operacionais;

a interac&o da organizagcéo com o mercado; | Exige esquemas de socializagao

Indicado para enriquecer intensa e organizacional para os novos funcionarios;
rapidamente o capital. E mais custoso, oneroso, demorado e
inseguro que o recrutamento interno.

2.1.9.1 RECRUTAMENTO MISTO

Para Chiavenato (2004) existem trés tipos de recrutamento misto: Inicialmente,
recrutamento externo, seguido de recrutamento interno, caso o externo ndo apresente
resultados desejaveis. A empresa prefere a entrada de recursos humanos a sua
transformacao,ou seja, precisa de pessoal ja qualificado no curto prazo e precisa importa-lo
do ambiente externo. N&o encontrando candidatos externos adequados, usa-se o proprio
pessoal, ndo considerando inicialmente os critérios sobre as qualificacdes necessarias.
Inicialmente recrutamento interno, seguido de recrutamento externo, caso o interno nao
apresente resultados desejaveis. A empresa prioriza seus empregados na disputa das
oportunidades existentes, ndo havendo candidatos internos adequados parte para o
recrutamento externo.Recrutamento externo e recrutamento interno, concomitantemente.
3.SELECAO COMO UM PROCESSO DE COMPARACAO

A selecao é um processo de comparacao entre duas variaveis:de um lado, os requisitos do
cargo a ser preenchido e do outro lado, o perfil das caracteristicas dos candidatos que se
apresentam .A primeira variavel é fornecida pela descrigao e analise do cargo, enquanto a
segunda é obtida por meio de aplicagao das técnicas de selegéo.

4 TECNICAS DE SELECAO

De acordo com Chiavenato (2006)a selecao de recursos humanos por ser um sistema de
comparacgao e de escolha, deve apoiar-se em algum padrao ou critério para ter validade. O
padrao ou critério é obtido a partir das caracteristicas do cargo a ser preenchido. Dessa
maneira, a base para a selecao é a obtencgao de informagdes para o cargo.

As informacgdes sobre o cargo a ser preenchido podem ser classificadas em cinco grupos:
4.1 Entrevistas: é a ferramenta mais importante do processo de selegao, e por isso,deve ser
feita por um profissional experiente e que identifique que fatores de ordem pessoal podem
interferir no processo (antipatia, atracao, rejeicao, etc.). Recomenda-se que varios
entrevistadores avaliem o mesmo candidato para reduzir este problema.



4.2 Provas de Conhecimento: podem ser gerais ou especificas. As gerais procuram avaliar
o grau de cultura geral do candidato. Essas provas tém baixa correlagdo com o
desempenho profissional imediato, mas servem para compreender melhor o universo do
candidato e sua atitude pessoal — profissional. As provas especificas procuram avaliar os
conhecimentos profissionais que o candidato possui, indispensaveis para o bom
desempenho

da funcédo. Esses instrumentos devem ser desenvolvidos e validados internamente na
empresa para n&o eliminar bons candidatos.

4.3 Testes Psicoldgicos: séo instrumentos padronizados que estimulam determinado
comportamento do examinado. Servem para predizer o comportamento humano baseado
no que o teste revelou. Os testes psicolégicos podem ser divididos em psicométricos e de
personalidade. Os testes psicométricos medem as aptiddes individuais, determinando um
indice comparado com escores ponderados e validado anteriormente.

4.4Técnicas Vivenciais: exigem respostas a situagdes de modo que os candidatos interajam
e participem ativamente delas. Podem ser classificadas em: |) Provas situacionais:
relacionadas as tarefas do cargo. Dindmica de grupo: envolve jogos de grupo com situagdes
estruturadas, relacionadas ou ndo ao cargo, onde os integrantes interagem. E uma técnica
bastante usada, pois permitem observar problemas de relacionamento, integracao
social,lideranga, etc.; lll) Psicodrama: tem como base a expressao da personalidade através
de um papel social atribuido, onde o candidato deve expressar-se de acordo com a
linguagem e as dimensdes desse papel. Como se trata de uma representacao, o candidato
€ livre para expressar sentimentos, valores e emocgoes.

4.5Avaliacao de Saude: o médico deve conhecer a fungéo para avaliar as condi¢des de
saude do candidato e verificar se ele esta ou nao apto para o desempenho.

4.6SELECAO POR COMPETENCIAS

(CHIAVENATO, 2004)0s desafios que se apresentam para as organizagoes &, pois,
manter-se competitiva no seu mercado de atuacao, conciliando interesses, adotando uma
postura de aprendizagem continua, respeitando as diferengas, identificando oportunidades e
competéncias, sem contudo descuidar do processo de humanizacao. O produto final € uma
prioridade para as organiza¢des, mas na atualidade a preocupagédo com as competéncia
essenciais, de modo que a empresa seja reconhecida ndo apenas como um portifolio de
produtos ou servigcos, mas também como um portfolio de competéncias. Voltando o olhar
para o processo seletivo calcado em competéncias no intuito de alavancar o processo de
gestao de pessoas, tentar-se-a desvendar qual a influencia da variavel competéncia nos
processos seletivos.
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