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RESUMO

No presente artigo, apresentaram-se as bases cientificas da gestéao de re-
crutamento e selecédo de pessoal no ambito organizacional, com varias formas e
alternativas de como recrutar e selecionar seu capital intelectual. As praticas estao
integradas diariamente no servico de recrutamento e selecdo de colaboradores da
empresa. O papel do recrutamento e selegcéo de pessoal € fundamental em todo o
processo organizacional, criando e estimulando politicas e a¢cbées que visem redu-
zir os custos operacionais em admissdes e demissdes de funcionarios. O objetivo
do trabalho é descrever conceitos e procedimentos utilizados no recrutamento e
selecdo de pessoal nas organizagoes, propondo maior eficiéncia e agilidade nas
contratacdes. Foi realizada pesquisa bibliografica, com a finalidade de explorar a
tematica, visando problematizar a importéncia da gestao estratégica de recruta-
mento e selecédo de pessoal nas empresas. Os principais resultados obtidos refe-
rem-se aos diversos métodos e técnicas que podem ser aplicados no ambito do
recrutamento e selecéo de pessoal, propiciando maior eficiéncia aos responséaveis
pelas contratacbes, bem como a sele¢cdo, de maneira mais adequada, das pes-
soas as fungdes que desempenharao, contribuindo com o processo produtivo da
organizacao e definindo o perfil de cada vaga ao candidato pretendido, de modo a
reduzir o nivel de demissbes nas organizacoes.

PALAVRAS-CHAVE: Candidatos; Estratégia; Pessoas; Técnicas.

ABSTRACT

In this article, we present the scientific bases of the management of recruit-
ment and selection of personnel in the organizational scope, with various forms
and alternatives of how to recruit and select their intellectual capital. The practices
are integrated daily in the service of Recruitment and Selection of Employees of
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the company. The role of recruitment and selection of staff is critical throughout
the organizational process, creating and stimulating policies and actions that aim
to reduce operational costs in admissions and dismissals of employees. The ob-
jective of this work is to describe concepts and procedures used in the recruitment
and selection of personnel in organizations, proposing greater efficiency and agility
in hiring. A bibliographical research was used to explore the theme, aiming to pro-
blematize the importance of strategic management of recruitment and selection of
personnel in companies. The main results obtained were the various methods and
techniques that can be applied in the scope of recruitment and selection of person-
nel, providing greater efficiency to those responsible for hiring, as well as selecting
people in a more appropriate way to the functions they will perform, contributing to
the process Productive, and defining the profile of each vacancy for the intended
candidate, thus reducing the level of layoffs in organizations.
KEYWORDS: Candidates; Strategy; People; Techniques.

1.INTRODUCAO

A érea de Recursos Humanos, no &mbito de recrutamento e selecéo, busca
basicamente compatibilizar as necessidades de curto prazo das pessoas com 0s
objetivos de longo prazo nas organizagdes, enfatiza Chiavenato (2002). No mo-
delo de comprometimento, enfatizam-se a flexibilidade e a boa comunicacgéo e su-
pde-se que as pessoas acreditam nas mensagens da geréncia e estdo dispostas
a aceitar desafios.

O recrutamento e selecdo na Gestdo de Recursos Humanos nada mais é
que proporcionar a melhor adequacao da fungdo com o candidato selecionado, a
fim de que apresente um melhor desempenho e maior produtividade e diminua o
seu tempo de integragdo dentro da organizagao.

Para ser eficaz, Chiavenato (2002) sintetiza que o recrutamento deve atrair
um contingente de candidatos suficiente para abastecer adequadamente o pro-
cesso de selecdo. Alias, a funcéo do recrutamento € a de suprir a selecdo de ma-
téria-prima (candidatos) para seu funcionamento. A selecao de pessoas faz parte
do processo de previsdo de pessoal, vindo logo depois do recrutamento. A sele-
céo € uma atividade obstativa, de escolha, de classificacao e, portanto, restritiva.

A estratégia de recrutamento pode estar direcionada para duas vertentes:
recrutamento interno (procurar o candidato dentro da mesma empresa) ou re-
crutamento externo (procurar o candidato no mercado). O Departamento de Re-
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cursos Humanos, ou a pessoa responsavel pelo processo, deve definir, como o
primeiro passo do recrutamento, o perfil pretendido para a fungéo.

Segundo Gil (2001), os requisitos considerados indispensaveis devem ser
mantidos em quantidade minima, para nao afastar os candidatos com potencial. O
mais importante na maioria dos casos nao € a qualidade atual do candidato, mas
0 seu potencial para a funcao, aliado a sua vontade de trabalhar e de aprender.

O desenvolvimento pessoal € empresarial de um colaborador depende de
seu aperfeicoamento e desempenho motivacional proprio. Nesse sentido, a Ges-
tdo de Recursos Humanos tem que estar atenta as inovagdes e proporcionar con-
dicbes favoraveis para o crescimento dos seus colaboradores.

O recrutamento e selecao de pessoal proporciona condicbes relevantes
para o desempenho profissional e competitivo das organiza¢des. O processo, ao
ser realizado de acordo com técnicas e formas apropriadas, levando em consi-
deragdo as caracteristicas da vaga/fungdo, somadas ao perfil do candidato em
potencial, possibilita maior adequacéo deste a atividade laboral. Essa conjuntura
entre o candidato e a fungao/vaga atribui forcas possiveis de aptidao e rapidez a
cultura da empresa e ao posto de trabalho pretendido. Diante dessas possibilida-
des que a gestao do recrutamento e sele¢ao de pessoal permite as organizagoes,
pergunta-se: quais sdo 0s processos e técnicas para a efetivagdo do recrutamento
e selecdo de pessoal nas organizagoes?

O objetivo do trabalho é apresentar a importancia da gestao estratégica no
ambito do recrutamento e selecao de pessoas nas organizacoes, evidenciando as
ferramentas e as técnicas utilizadas para atrair novos colaboradores.

2. REFERENCIAL TEORICO

E comum serem confundidos os termos “recrutamento” e “selecdo”, embora
nao sejam sinbnimos. A fase de recrutamento refere-se ao processo que decorre
entre a decisédo de contratar um colaborador até a recepcéo de candidatos. Ja a
selecdo é o processo que resulta da escolha dos candidatos que preenchem o
perfil requerido até a escolha final e definitiva do candidato. Contudo, antes de
ser preenchido o lugar vago, devem ser encaradas outras alternativas, tais como:
(Chiavenato, 2002, p. 222).

+ redistribuicdo das tarefas atribuidas a esse cargo a outros membros daempresa;
+ andlise das diferentes fungcbes do mesmo departamento, para aferir se
ha tarefas que podem ser eliminadas ou automatizadas.
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Se, no final dessa analise, ainda persistir a necessidade de recrutamento de
um novo colaborador para a empresa, entao sera preciso ter em conta:

+ se o custo adicional de um novo colaborador esta orcamentado;
« a partir de que data sera realmente necessario que o novo colaborador
inicie as suas funcgdes.

Segundo Gil (2001, p. 93-94), “com base na descricdo da fungéo, o sele-
cionador define o perfil do candidato. Com isso, passa-se entdo ao recrutamento,
processo que visa atrair os candidatos para ocupar os cargos dentro da empresa”.

Existem varios meios de atrair o candidato para o recrutamento, entre os
quais se destacam os seguintes:

recrutamento interno;
cartazes;

recomendacao;

pessoal dispensado;
agéncias;

associacoes profissionais;
anuncios;

headhunters (caca talentos);
internet.

© O N O AN

A respeito da Politica de Provisédo de Recrutamento e Selecdo, podem-se
citar os seguintes fatores:

a. onde recrutar (fontes de recrutamento dentro ou fora da organizacéo),
em que condi¢cdes e como recrutar (técnicas de recrutamento preferidas
pela organizacdo para abordar o mercado de recursos humanos) os re-
cursos humanos necessarios a organizagao;

b. critérios de selecéo de recursos humanos e padrées de qualidade para
admisséao, quanto as aptiddes fisicas e intelectuais, experiéncia e poten-
cial de desenvolvimento, tendo-se em vista o universo de cargos dentro
da organizacgao. (Chiavenato, 1999, p. 173-174).
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2.1 Conceito de recrutamento de pessoal

Recrutamento de pessoal € uma atividade de responsabilidade do sistema
de Administracdo de Recursos Humanos (ARH), que tem por finalidade a capta-
céo de recursos humanos interna e externamente a organizagao, objetivando mu-
niciar o subsistema de selec&o de pessoal no atendimento aos clientes internos
da empresa (Marras, 2009, p. 69).

O recrutamento abrange o conjunto de praticas e processos usados para atrair
candidatos para as vagas existentes ou potenciais. SO € possivel recrutar a pessoa cer-
ta se soubermos antecipadamente o perfil desejado, isto €, “as caracteristicas pessoas
e profissionais”. O éxito no processo de recrutamento depende desse perfil bem defini-
do. Para isso, € preciso saber 0 que se espera do candidato, isto &, o que ele vai fazer.
Tais caracteristicas sdo estabelecidas na descricéo das funcdes, que tem como um dos
objetivos proporcionar informagdes para facilitar o recrutamento, a sele¢éo e o reposi-
cionamento das pessoas adequadas para cada funcdo (Lacombe, 2005, p. 66-67).

2.2 Processo de recrutamento

Todo processo de recrutamento de pessoal tem inicio a partir de uma neces-
sidade interna da organizagao, no que tange a contratacdo de novos profissionais.
Essa necessidade, que, como vimos, origina-se por motivos diversos, é expressa
ou emitida formalmente, pelo “requisitante” da area, através de um documento
denominado de Requisicdo de Pessoal (RP). Em linhas gerais, a RP segue um
fluxo predeterminado pela propria organizagéo (Figura 1), mas, em geral, o que
determina o seu atendimento automatico € a sua propria razao de ser, seja por
motivo de substituicdo, seja por aumento de quadro (Marras, 2009, p. 69-70).

Emissdo da RP Aprovagdo do Andlise Inicio do
pelo requisitante chefe imediato ARH processo

— — —>

Figura 1 - Fluxo da Requisi¢do de Pessoal — RP
Fonte: adaptada de Marras (2009).

2.3 Fontes de recrutamento

Fontes de recrutamento sédo as instancias que devem ser exploradas na
busca de recursos humanos para abastecer o processo seletivo da empresa. En-
tre as fontes de recrutamento mais utilizadas, destacam-se as apresentadas no
quadro 1 (Marras, 2009, p. 71).
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Tipos de fontes de recrutamento

1 — Funcionarios da prépria empresa

2 — Banco de dados interno

3 — Indica¢des

4 — Cartazes (internos e externos)

5 — Entidades (sindicatos, associagdes, etc.)

6 — Escolas, universidades, cursos, etc.

7 — Outras empresas (fornecedores, clientes, etc.)
8 — Consultorias

9 — Agéncias de empregos

10 — Midia (anlncios classificados, radio, televiséo, etc.)
11 — Headhunters

Quadro 1 - Fontes de recrutamento

Fonte: adaptado de Marras (2009).

Para Chiavenato (2002, p. 224), “a estratégia de recrutamento pode es-
tar direcionada para duas vertentes: recrutamento interno (procurar o candidato
dentro da mesma empresa); ou recrutamento externo (procurar o candidato no
mercado)”.

2.4 Recrutamento interno

E aquele que privilegia os proprios recursos da empresa. Isto é, a divulgagdo das
necessidades (vagas em aberto) € informada por meio de comunicagdo — memorando
ou cartazes -, em todos os quadros de avisos da empresa, com as caracteristicas
exigidas pelo cargo, solicitando aqueles interessados que comparegam ao setor de
recrutamento para candidatar-se a posi¢@o oferecida ou enviar seus dados para a
andlise. (Marras, 2009, p. 71-72).

Ressalva Chiavenato (2002) que o recrutamento interno tem as suas vanta-
gens e potencialidades:

+ 0 custo & menor do que o recurso ao mercado externo;
* apessoa ja esta integrada na organizagao;
+ pode significar um progresso na carreira.

Afirma ainda o mesmo autor que o processo € mais lento nesse tipo de re-
crutamento, pois implica a substituicdo do funcionério que vai preencher o lugar
vago. Além disso, o colaborador selecionado € normalmente um bom e exemplar
funcionario (é uma forma de promog¢é&o), podendo a sua transferéncia provocar
alguma relutancia por parte da chefia de topo. Ainda, ao rejeitar alguns dos candi-
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datos internos, é fundamental saber gerir com sucesso as expectativas frustradas,
mantendo a motivagdo da equipe.

De acordo com Lacombe (2005, p. 68-69), o aproveitamento do pessoal da
empresa tem as seguintes vantagens: motiva todos os empregados, sinalizando a
disposicdo de se promover a “prata da casa” e de se criar perspectivas de carreira;
no longo prazo, facilita o recrutamento de pessoas mais qualificadas; costuma ser
mais rapido, pois as pessoas estao disponiveis e as vagas sao preenchidas mais
depressa; o custo de admisséo é praticamente nulo; se houver uma boa avaliagao
dos candidatos, a probabilidade de acerto tende a ser maior, uma vez que eles ja
estdo na empresa e sdo conhecidos; aproveita melhor o treinamento do pessoal;
e diminui a probabilidade de rejeicdo pelos colegas.

Para a obtencao dessas vantagens, porém, € necessaria uma boa avaliagdo
do pessoal. Existem inumeros exemplos de promog¢des malsucedidas por falta de
conhecidos. Se o processo de promog¢des nao for bem administrado e bem comu-
nicado, pode gerar frustragcdes nos que nao forem promovidos. Basta pensar que,
ao recrutar um empregado dos préprios quadros da organizacdo, a empresa se
beneficia nos seguintes pontos (Marras, 2009, p. 72):

+ avelocidade do processo de recrutamento e selecao é otimizada ao ex-

tremo: os interessados comparecem de imediato ao setor de R&S e em
no maximo 24 horas ja podem estar sendo avaliados pelo requisitante. A
avaliagdo pela intranet pode ser imediata;

« 0 processo admissional, no caso de recrutamento interno, também é
extremamente mais veloz, pois 0 empregado escolhido através de um
recrutamento interno ndo necessita submeter-se a uma bateria total de
testes, levantamento de informacgdes, exames médicos etc. Sera neces-
saria somente a mudanca de fungédo (ASO), providenciando-se a trans-
feréncia de um setor para outro;

* 0 “novo” empregado ndo necessita submeter-se ao treinamento introduté-
rio (treinamento dado a todos os novos funcionérios para inteira-los sobre
as informacdes mais importantes da empresa, seguranga, etc.), ganhando
com isso, ho minimo, algumas horas ou dias de trabalho produtivo;

+  0s custos finais do processo de R&S caem vertiginosamente (quase custo zero);

+ a motivacdo do empregado escolhido nesse processo e dos que 0 ro-
deiam atinge e supera os limites da normalidade automaticamente, sem
esfor¢o e sem custos.
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Quanto as desvantagens do recrutamento interno, de acordo com Chiave-
nato (1999), destacam-se as seguintes:

* aorganizagdo pode estagnar, perdendo criatividade e inovagao;

* se a organizacdo nao oferecer as oportunidades de crescimento no mo-
mento certo, corre-se o risco de defraudar as expectativas dos colabo-
radores e pode-se criar, consequentemente, estados de desinteresse,
apatia e até levar a demissao;

+ pode gerar conflitos de interesses entre pessoas que estdo em pé de
igualdade para ocupar 0 mesmo cargo;

+ pode provocar nos colaboradores menos capazes, normalmente em car-
gos de chefia, um sentimento de inseguranca que podera fazer com que
estes sufoquem o desempenho e aspira¢des dos subordinados, a fim de
evitarem futura concorréncia.

Vale observar que o recrutamento interno ndo pode ser feito em termos globais
dentro da organizag¢édo, uma vez que s6 pode ser efetuado a medida que o candidato
interno tenha, a curto prazo, condi¢cdes de igualar a performance do antigo ocupante.

2.5 Recrutamento externo

E o processo de captacdo de recursos humanos no mercado de trabalho,
com o objetivo de suprir uma necessidade da empresa no seu quadro de efetivos
(Marras, 2009, p. 73-74).

Entre as vantagens do recrutamento externo, conforme Chiavenato (1999)
citam-se as seguintes: a celeridade do processo, ja que nao ha outras movimenta-
¢cOes adjacentes; a introducédo de novas e diferentes ideias, que podem contribuir
para 0 sucesso da empresa; e a construgcdo de uma boa imagem da empresa,
uma vez que se mostra interessada e empenhada na aquisicdo de novos conhe-
cimentos e reforca a imagem de empregadora.

Tal como no recrutamento interno, esta estratégia de recrutamento também
apresenta alguns inconvenientes: é mais dispendiosa que o recrutamento interno;
representa mais riscos de incompatibilidade entre o trabalhador e a empresa; e
pode ser frustrante para os trabalhadores da empresa, uma vez que acaba com
as perspectivas de carreira.

Chiavenato (1999) menciona as seguintes desvantagens do recrutamento
externo:
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€ um processo mais demorado do que o recrutamento interno: temos de considerar o
tempo despendido com a escolha das técnicas mais adequadas, com as fontes de re-
crutamento, com a atra¢@o dos candidatos, com a selecdo, com os exames médicos,
com possiveis compromissos do candidato em outra organizagdo € com 0 processo
de admisséo. Este periodo sera maior para as fungdes de topo;

+ desmotiva as pessoas que trabalham na organizac¢ao: os funcionarios
podem, em determinados casos, ver o recrutamento externo como uma
politica de deslealdade para com eles;

+ cria distorcbes ao nivel salarial: quem vem de fora normalmente vem
ganhar mais do que aquele que ja esta ha mais tempo na organizagéo,
embora venha desempenhar a mesma func¢éo, o que pode levar ao au-
mento dos salarios em geral, para evitar grandes disparidades;

+ €& mais caro: exige despesas imediatas com andncios, jornais, agéncias
de recrutamento;

+ €& menos seguro do que o recrutamento interno, dado que os candidatos
séo desconhecidos: apesar das técnicas de sele¢ao, muitas vezes a em-
presa nao tem condi¢cdes de confirmar as qualificagbes do candidato; dai
submeté-lo a um periodo experimental, precisamente pela inseguranca
da empresa relativamente ao processo de recrutamento e sele¢éo.

O desenvolvimento pessoal e empresarial de um colaborador depende de
seu aperfeicoamento e desempenho motivacional proprios, onde a Gestao de Re-
cursos Humanos tem que estar atenta as inovacgdes e proporcionar condicdes
favoraveis para seu crescimento.

2.6 Selecao de pessoal

Para Lacombe (2005, p. 79), “a selecao abrange o conjunto de praticas e proces-
sos usados para escolher, dentre os candidatos disponiveis, aquele que parece ser 0
mais adequado para a vaga existente”. Por sua vez, Marras (2009, p. 79) destaca que

Selecéo de pessoal € uma atividade de responsabilidade do sistema de ARH, que tem
por finalidade escolher, sob metodologia, candidatos a emprego recebidos pelo setor
de recrutamento, para o atendimento das necessidades internas da empresa.

Uma boa selecao deve dar preferéncia aos candidatos que possuem habi-
lidades, atitudes e comportamentos requeridos pela empresa e que sao dificeis
de serem adquiridos por meio de treinamento, como a habilidade de lidar com
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as pessoas, a capacidade de ouvir o interlocutor, de ndo perder o controle de si,
o conhecimento de si proprio, das suas limitagées e dos seus pontos fortes, ndo
sendo facil avaliar com precisao todos esses fatores. Requer-se ainda um amplo
universo de candidatos, pois quanto maior o numero de concorrentes, maior a
probabilidade de se admitir a pessoa certa.

2.6.1 Processo de selecéo

O papel do selecionador é reconhecer a importancia da selecdo no contexto da ges-
tdo de pessoas, definir critérios para a selecdo de pessoas, reconhecer vantagens e
limitacdes dos meios adotados para recrutamento e sele¢cdo de pessoas e conduzir
entrevistas para seleciona-las. (Gil, 2001, p. 91-92).

2.6.2 Defini¢cao de critérios

Para que se possa selecionar adequadamente, torna-se necessario definir
critérios. Para tanto, requer-se o conhecimento das politicas de sele¢cao da empre-
sa e, sobretudo, dos cargos que se deseja preencher.

Alguns critérios de sele¢do séo os seguintes:

+ conhecimentos que a pessoa deve ter;

« experiéncia e aptiddes necessarias (aptiddo mecénica, percepcao,
controle);

« caracteristicas pessoais necessarias (disciplina, paciéncia, iniciativa, so-
ciabilidade, etc.).

+ circunstancias pessoais que devem ser consideradas (familia, local de
residéncia, posse de automdvel).

Todo processo de selecdo de pessoal baseia-se fundamentalmente na ana-
lise comparativa de dois campos (Marras, 2009, p. 79):

Exigéncia do cargo Caracteristicas do candidato
Sao as caracteristicas que o cargo E o conjunto de conhecimentos, habilidades
exige do profissional em termos de e atitudes que cada candidato possui para
conhecimentos, habilidades e atitudes desempenhar suas tarefas.
para o0 bom desempenho das funcoes.

Quadro 2 - Campos de andlise e selegao
Fonte: adaptado de Marras (2009).
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2.6.3 Métodos de selecao

“De modo geral o processo de recrutamento possibilita a organizagéo dispor
de um numero de candidatos superior a quantidade de cargos a serem preenchi-
dos” (Gil, 2001, p. 98). Existem diversos procedimentos adequados para identi-
ficar as caracteristicas pessoais de cada candidato, com vistas a possibilitar a
selecdo dos mais aptos. Constituem procedimentos e métodos de selecao:

+ andlise de curriculos;

+ competéncia profissional;

+ desejo de permanecer ho emprego e de seguir carreira;

« experiéncia pratica;

+ adequacgéo ao grupo;

+ vontade de trabalhar e de aceitar novos desafios;

+ orientacéo para os lucros e melhoria de desempenho;

+ testes escritos;

« testes praticos;

+ testes psicologicos;

+ entrevista (vantagens e limitacoes da entrevista, conducéao da entrevista
€ 0 que perguntar).

Tais procedimentos compdem-se de trabalhos de prospecgéo ou coleta de
informacgdes e dados de cada individuo, em particular, na tentativa de conhecé-los
extrinseca e intrinsecamente. Para possibilitar essa analise dos individuos, o sele-
cionador dispbe de dois instrumentos, que sao (Marras, 2009, p. 79-80):

+ entrevista de selecéo;
+ testes diversos de aferi¢ao.

2.6.4 Entrevista de selecéo

A entrevista de selec¢do objetiva detectar dados e informagdes dos candida-
tos a emprego, subsidiando a avaliacdo do processo seletivo. E uma das técnicas
de selecéao utilizadas nas grandes, médias e pequenas empresas.

Atualmente, entre todos os instrumentos utilizados pelo selecionador, a en-
trevista de selecao é aquela considerada mais importante. Até alguns anos atras,
contudo, era tida como um instrumento acessério, em uma época em que os testes
psicoldgicos eram mais relevantes que a prépria analise pessoal do selecionador.
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Essa situacao inverteu-se com o tempo, pois o primado dos testes psicolé-
gicos terminou. O elemento substantivo no processo seletivo atual € a analise do
selecionador, isto €, a prépria entrevista realizada entre candidato e selecionador.
Os testes psicologicos e os demais testes estdo sendo considerados elementos
acessorios, complementares a prdpria entrevista.

Embora careca de base cientifica e se situe como a técnica mais subjetiva e
imprecisa de selecao, a entrevista pessoal é aquela que mais influencia a decisao
final a respeito dos candidatos.

A entrevista pessoal tem outras aplica¢gdes, como na triagem inicial do recrutamento,
na selecdo de pessoal, no aconselhamento e orientagéo profissional, na avaliagéo do
desempenho, no desligamento etc. Em todas essas aplicagdes, a entrevista deve ser
feita com habilidade e tato, a fim que possa produzir os resultados esperados. Toda-
via, entrevistar € o0 método mais amplamente usado em selegdo de pessoal. E essa
preferéncia existe, apesar da subjetividade e imprecisdo da entrevista. (Chiavenato,
2006, p. 193-194).

Na realidade, a entrevista € o processo de comunicac¢éo entre duas ou mais
pessoas que interagem. De um lado, esta o entrevistador ou entrevistadores e, de
outro lado, o entrevistado ou entrevistados. Dentro da abordagem de sistemas,
o entrevistado ou candidato se assemelha a uma caixa preta a ser desvendada:
aplicam-se a ela determinados estimulos (entradas) para verificar suas reagcdes
(saidas) e, com isso, estabelecem-se as possiveis relacées de causa e efeito ou
verifica-se seu comportamento diante de determinadas situagdes.

2.6.5 Importancia da selecéo

Como as pessoas constituem o0 mais importante ativo de que dispdem as organiza-
cOes, devem ser recrutadas e selecionadas com a maior competéncia possivel, ja que
falhas nesse processo podem comprometer outras a¢des de gestdo a serem desen-
volvidas posteriormente. (Gil, 2001, p. 91).

3. METODO DE PESQUISA

O método utilizado nesta pesquisa foi o estudo bibliografico de carater explo-
ratério. A principal caracteristica da pesquisa bibliogréafica reside no fato de permitir
ao investigador a cobertura de uma gama de fendmenos muito mais ampla do que
aquela que ele poderia pesquisar diretamente. Essa vantagem torna-se particular-
mente importante quando o problema de pesquisa requer dados muito dispersos
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pelo espaco e tempo. A pesquisa bibliografica também é indispensavel nos estudos
histéricos. Em muitas situagdes, ndo ha outra maneira de conhecer os fatos passa-
dos, se ndo com base em dados bibliograficos, segundo bem salientou Gil (2002).

Foram levantados dados cientificos no que tange a gestao no recrutamento
e selecao de pessoal nas organizacdes, bem como seus conceitos, técnicas e pro-
€essos ho cenario de negbcios empresariais. Busca-se, com este estudo, levantar
dados relevantes sobre a tematica abordada, mediante a contemplag¢édo de arti-
gos, livros, autores, dissertacbes/teses, periddicos especializados, acervos de bi-
bliotecas e bases de dados de ordem académica. O levantamento de informacgdes
e de dados atualizados visa problematizar a importancia da gestao estratégica de
recrutamento e selecdo de pessoal nas organizagdes.

4. CONSIDERACOES FINAIS

A importancia do recrutamento e sele¢éo dentro de uma organizacéo esta
em trazer para dentro da empresa profissionais qualificados e preparados para
exercer suas fungdes, com melhor desempenho e maior produtividade na aplica-
céo de conhecimentos e habilidades em suas atividades.

Pode-se afirmar que o recrutamento e a selecdo em uma empresa apoiam-
se nos demais setores da instituicdo e, sendo forem realizados de maneira corre-
ta, evitam-se os turnovers e custos adicionais a organizagao.

Portanto o estudo, a analise e a verificagao dos procedimentos de recrutamento
e selecdo de uma empresa implicam seu desenvolvimento organizacional, compre-
endendo os passos e os devidos critérios de sua existéncia dentro da organizacao.

Essa andlise do recrutamento e selecdo dentro das empresas muitas vezes
¢ feita de forma funcional, em que a teoria e o requinte de conhecimento ficam es-
quecidos. Porém, se o trabalho é realizado de forma adequada a situagéo e sem
0 comodismo do passado, pode-se sim ter mais qualidade no momento de se unir
a pratica com a teoria.

Nao se pode jamais esquecer que tudo isso s6 pode ser feito através das
pessoas - principais elementos de uma empresa. Estas, por sua vez, devem ter
preparacdo, entrosamento e capacidade para realizar suas fung¢des. Deve-se
manter sempre um clima ou ambiente motivacional positivo e aberto as novidades;
caso contrario, as atividades poderao nao funcionar.

Com o mercado competitivo e o capital intelectual sendo o maior investi-
mento, as organizagbes devem garantir mais qualidade e profissionalismo em seu
recrutamento e selegéo, tendo em vista o futuro da institui¢cgo.
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Assim, busca-se erradicar uma série de falhas que podem comprometer o
processo de contratacdo, como também detectar os valores do profissional, os
quais poderdo, num futuro proximo, ser transformados em competéncia essencial
para a empresa. Um exemplo de beneficio da fase de selegéo ¢ a verificacao do
nivel de resiliéncia do candidato, ou seja, a sua aptidao para nao sé se adaptar a
novas situagdes, como também para prosperar durante as mudancas, reagindo
prontamente a elas.
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