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RESUMO: As pessoas sdo recursos imprescindiveis para que as organizagdes atinjam seus
objetivos. No entanto, é necessario que elas possuam qualificacdo para contribuir nessa tarefa.
Assim, as organizacdes precisam escolher as pessoas mais qualificadas para o
desenvolvimento das diferentes atividades da empresa. Nesse sentido, 0 presente estudo tem
objetivo apontar diferentes métodos e técnicas que podem ser utilizados, pelos profissionais de
Recursos Humanos, nos processos de recrutamento e selecdo. Como metodologia, optou-se pela
pesquisa bibliografica com abordagem qualitativa, baseada em diferentes autores que tratam do
assunto. Com a realizacdo do estudo, verificou-se que as empresas podem fazer uso de diferentes
métodos e técnicas em seus processos de recrutamento e selecdo, sendo importante a
qualificacdo do profissional que os realiza. Em relagdo a estrutura o artigo possui algumas
divisdes. Na primeira parte sera retratada a importancia do processo de recrutamento e selecao
nas organizacdes brasileiras, a mesma possui alguns subitens, na segunda parte sera relatado
sobre a aprovacdo e admissdo do candidato. Por fim estdo presentes a conclusdo e as referéncias
bibliograficas.
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1 INTRODUCAO

Toda organizacdo é constituida de pessoas e delas depende para seu sucesso e
continuidade. (CHIAVENATO, 2006). Por isso, as empresas precisam de profissionais com
qualificagdo para desempenhar suas atividades com eficiéncia.

Para atrair candidatos qualificados, as vagas em aberto, os profissionais de
recursos humanos realizam os processos de recrutamento e selegdo, podendo utilizar-se de
diferentes métodos e técnicas.

Conforme Chiavenato (2002, p. 198),

1 Artigo apresentado como Trabalho de Concluséo do Curso de Especializagdo em Gestéo de Pessoas, da
Universidade do Sul de Santa Catarina, como requisito parcial para a obtencéo do titulo de Especialista em
Gestdo de Pessoas.



O recrutamento é feito a partir das necessidades presentes e futuras de recursos
humanos da organizacéo. Consiste na pesquisa e intervencao sobre as fontes capazes
de fornecer a organizagdo um numero suficiente de pessoas necessarias a
consecugio dos seus objetivos. E uma atividade que tem por objetivo imediato atrair
candidatos dentre os quais serdo selecionados os futuros participantes.

De acordo com Orlickas (2001, p.22), “a selecdo tem o objetivo de pesquisar, suprir
e identificar profissionais qualificados que colaborem para a superacdo do resultado, como o
aprimoramento e a realizacdo pessoal”.

Atualmente, nas organizacdes brasileiras, sdo utilizados dois tipos de recrutamento:
0 interno e o externo. O processo de selecdo abrange diversas formas e técnicas, por
exemplo, testes de conhecimento, testes de personalidade, grafologia, entrevistas de selecdo,
dindmica de grupo entre outros.

O interesse pelo tema “recrutamento e selegdo” vem de uma experiéncia profissional
da autora, a qual esta relacionada a area de Recursos Humanos que busca ampliar seus
conhecimentos a respeito das principais técnicas utilizadas nesses processos,
justificando-se a realizacdo do estudo.

A metodologia utilizada no estudo foi a pesquisa bibliografica, na qual foram
utilizados alguns estudos abordando a tematica “recrutamento e sele¢do”, como o da autora
Fernandes (2011) que produziu sua monografia com o seguinte tema: Recrutamento e Selecdo
de Pessoas: Processo fundamental para a escolha de uma boa equipe profissional; com o
objetivo de oferecer um projeto com planejamento de recursos humanos e escolha de técnicas
de recrutamento e selecdo para o Laborat6rio Santa Clara (FERNANDES, 2011). Os autores
Bayldo e Rocha (2014) falaram sobre a importancia do processo de recrutamento e sele¢éo de
pessoal na organizacdo empresarial; com o objetivo de ressaltar o beneficio da utilizacdo dos
Processos de Recrutamento e Selecdo. Calza e Almeida (2010) realizaram uma abordagem
tedrica sobre o tema, descrevendo as melhores formas de avaliar os candidatos e como tornar
agradavel o processo de recrutamento e selecéo.

Assim, a pesquisa que serd elaborada possui suma importancia para 0s
profissionais da area de Recursos Humanos, responsaveis pelo processo de recrutamento e
selecdo, que possui grande relevancia para que a empresa tenha um bom desenvolvimento e
consiga atrair bons candidatos e selecionar os melhores. Uma vez que estes profissionais
precisam possuir conhecimento sobre tal processo.

Diante disso, o presente artigo tem por objetivo, apontar diferentes métodos e
técnicas que podem ser utilizadas, pelos profissionais de Recursos Humanos, nos processos de

recrutamento e selecgao.



1.1 OBIJETIVOS

1.1.1 Objetivo Geral

Apontar diferentes métodos e técnicas que podem ser utilizados, pelos profissionais

de Recursos Humanos, nos processos de recrutamento e selecéo.

1.1.2 Objetivos Especificos

e Realizar uma pesquisa bibliografica sobre os conceitos dos procedimentos de

Recrutamento e Selegdo.

e Descrever os métodos e técnicas do processo de recrutamento e selecdo, que podem ser

utilizados por profissionais de Recursos Humanos.

2 A IMPORTANCIA DO PROCESSO DE RECRUTAMENTO E SELECAO DE
PESSOAL NAS ORGANIZACOES BRASILEIRAS

Segundo Chiavenato (1999), o grande diferencial e a principal vantagem competitiva
das empresas estdo relacionados com as pessoas que nelas trabalham, pois sdo as pessoas que
geram e fortalecem a inovacgéo e que produzem, vendem, servem ao cliente, tomam decisoes,
lideram, motivam, comunicam, supervisionam, gerenciam e dirigem 0s negocios das empresas.

Assim, as empresas precisam realizar um planejamento de pessoal, identificando

as necessidades de contratacdo de capital humano. Lucena (1995, p. 84) destaca que:

Planejamento de Recursos Humanos compreende o processo gerencial de
identificacdo e analise das necessidades organizacionais de Recursos Humanos e o
consequente desenvolvimento de politicas, programas, sistemas e atividades que
satisfacam essas necessidades, a curto, médio e longo prazos, tendo em vista
assegurar a realizacdo das estratégias do negécio, dos objetivos da Empresa e de sua
continuidade sob condi¢des de mudangas.

Para Chiavenato (1999, p.58): “O planejamento de pessoal é o processo de
decisédo a respeito dos recursos humanos necessarios para atingir os objetivos organizacionais,

em determinado periodo de tempo”.



As empresas devem utilizar diferentes métodos e técnicas de recrutamento e selecéo,
a fim de contratar o candidato mais indicado para determinada vaga, que possa contribuir para
0 sucesso da empresa e atenderem as exigéncias do mercado de trabalho.

Sendo assim, 0s proximos topicos, apresentam conceitos, ideias e opinides de

diversos autores sobre o assunto.

2.1 COMPREENDENDO O RECRUTAMENTO

O mercado tornou-se competitivo, resultando em mudangas no processo de
recrutamento. As empresas possuem urgéncia nas contratacOes e para iSso precisam de
profissionais qualificados e criativos para tornar o processo interessante e motivador para 0s
candidatos.

O primeiro passo para iniciar a busca pelo candidato ideal, é o recrutamento. Um
processo que se inicia quando a empresa precisa ampliar ou substituir seu quadro de

funcionarios.

O recrutamento é feito a partir das necessidades presentes e futuras de recursos
humanos da organizacéo. Consiste na pesquisa e intervencgéo sobre as fontes capazes
de fornecer a organizagdo um ndmero suficiente de pessoas necessarias a
consecucio dos seus objetivos. E uma atividade que tem por objetivo imediato atrair
candidatos dentre os quais serdo selecionados os futuros participantes da
organizacdo. (CHIAVENATO, 2002, p.198)

Outra definicdo é dada por Ribeiro (2005, p.52), “recrutamento trata-se de um
trabalho de pesquisa junto as fontes capazes de oferecer a organizagdo um numero suficiente
de pessoas”.

Assim, quanto ao conceito, podemos confirmar que sdo diversos. Os autores
Toledo e Milione (1983 apud Pontes, 1996, p.81), definem o recrutamento como “a etapa
inicial do processo de busca e atracdo de mao de obra para a organizagao, procurando prover
0 numero adequado de candidatos para as posi¢es em aberto”.

O objetivo do recrutamento é: “conseguir um grupo de candidatos suficientemente
grande para que a organizacgdo possa selecionar os empregados qualificados de que precisa”
(STONER, FREEMAN, 1999, p.278). E a busca de candidatos que “pode ser entendida
como toda e qualquer atividade da empresa para encontrar e estabelecer uma relacdo de
trabalho com pessoas capazes de atender a suas necessidades presentes e futuras” (DUTRA,
2002, p.82).



Inicia-se 0 processo de recrutamento a partir da requisicdo de pessoal, ou seja, um
documento relatando a necessidade da contratacdo. O profissional responsavel, pelo
processo, analisa e coleta os dados, necessarios, descritos no documento, para assim realizar
um processo de recrutamento e selecdo qualificado.

Nas organizagdes brasileiras, os tipos de recrutamento existentes sdo o interno, o
externo e o misto, sendo que os mais utilizados s&o: o interno e o externo. A escolha do tipo
de recrutamento sera influenciada pelas necessidades ou visdo da empresa em relagdo a

selecdo.

2.1.1 Recrutamento Interno

O recrutamento interno ocorre quando os funcionérios da propria empresa, que
esta disponibilizando a vaga, podem participar do processo. Esse tipo de processo pode ser visto

como um fator para motivar, reter e fidelizar os colaboradores.

O recrutamento interno é um bom meio de recrutamento, pois os individuos ja sdo
conhecidos e a empresa lhes é familiar. Este tipo de recrutamento constitui, ainda,
um procedimento bastante econdmico e serve para demonstrar que a empresa esta
interessada em promover seus empregados. Com este tipo de recrutamento o gestor
obtém informacBes mais precisas, a possibilidade de preparacdo para a promogéo e
melhoria do moral e das relagGes internas (BOAS; ANDRADE, 2009, p. 38).

Funcionarios motivados contribuem para o equilibrio e para 0 bom desempenho
da organizacdo. Fatores internos e externos, na darea organizacional, influenciam o
desempenho dos funcionérios e 0 modelo de gestdo. Como fatores internos, podemos citar:
produto ou servico oferecido, a tecnologia adotada, a estratégia de organizacao do trabalho, a
cultura e a estrutura organizacional (FISCHER; FRANCA, 2002).

Segundo Chiavenato (2006), o recrutamento interno acontece quando a empresa
possui uma vaga em aberto e procura preenché-la através do remanejamento de seus
empregados, que podem ser promovidos (movimentacdo vertical) ou transferidos
(movimentacdo horizontal) ou ainda transferidos com promocdo (movimentacdo diagonal).
Assim, o recrutamento interno pode envolver:

- Transferéncia de pessoal;

- Promocoes de pessoal,

- Transferéncias com promocdes de pessoal;

- Programas de desenvolvimento de pessoal;



- Planos de carreiras de pessoal.

Para sua realizacdo, podem-se utilizar diferentes meios. Segundo Carvalho e
Nascimento (2004), os principais meios utilizados no processo de recrutamento interno de RH
podem ser descritos da seguinte maneira:

- Quadros de avisos ao pessoal, comunicando as vagas previstas;

- ComunicagOes internas dirigidas aos gerentes de unidades contendo listas
de funcionarios disponiveis para transferéncias, com especificacao de caracteristicas
individuais de cada empregado listado;

- Seexistir, consulta ao chamado "banco de recursos humanos”, disponivel na
empresa;

- Encontros com pessoal de categoria funcional, tais como, por exemplo: auxiliares
de laboratorio, operadores de computador etc., informando-os sobre as caracteristicas
das vagas em disponibilidade, com o propdsito de divulgar essa informacéo fora da
empresa, entre seus amigos e conhecidos;

- Sendo possivel, divulgacdo das vagas existentes em periddicos da empresa
destinados a todos os funcionarios.

A empresa deve utilizar o maior nimero de ferramentas possiveis para divulgacao da
vaga para que todos os colaboradores interessados possam participar do processo, a fim de ndo
criar um clima ruim entre os colaboradores, por se sentirem excluidos e outros beneficiados.

Chiavenato (2005) destaca que existem aspectos positivos e negativos neste tipo
de processo. Dentre 0s pontos positivos, destacam-se: rapidez e baixo custo; valoriza e motiva
os funcionérios da empresa, promovendo lealdade. Dentre os aspectos negativos, destacam-se:
insatisfacdo dos funcionarios ndo escolhidos; ndo permite renovacao do quadro de funcionarios,
nem absor¢do do Know-how de empresas concorrentes ou outras empresas; nao pode ser
exclusivo.

Os autores Bohlander, Snell e Sherman (2003, p.79), também citam alguns pontos
negativos, como por exemplo: “a possibilidade de gerar conflitos de interesses, pois, ao oferecer
crescimento, cria uma atitude negativa nos empregados que ndo demonstram condic¢des de
realizarem estas oportunidades”.

Caso os candidatos da empresa nao atendem as necessidades do cargo disponivel a

empresa podera realizar o recrutamento externo.



2.1.2 Recrutamento Externo

O recrutamento externo focaliza na busca de candidatos que ndo fazem parte do
quadro, atual, de funcionarios da empresa.

Segundo Chiavenato (2000, p. 212) “O recrutamento externo funciona com
candidatos vindos de fora. Havendo uma vaga, a organizagdo procura preenché-la com
pessoas estranhas, ou seja, com candidatos externos atraidos pelas técnicas de recrutamento”.

Limongi-Franca e Arellano (apud Fleury 2002) definem o recrutamento externo
como a forma pela qual a organizacdo capta individuos no mercado de trabalho ou em fontes
especificas. No entanto, existem aspectos positivos e negativos na captacdo de individuos por
essa modalidade. Em relacdo aos pontos positivos, pode ser destacada a renovacao do capital
humano, outra questdo é que a organizacdo aproveita os investimentos de capacitacdo feitos por
outras organizacbes ou pelo proprio candidato. No que se refere aos pontos negativos, se
destacam o tempo e 0 custo que este processo exige; frustracdo de funcionarios da empresa e
reducdo da lealdade.

Para realizarmos o0 recrutamento externo, é preciso despertar o interesse nos
candidatos, para atrai-los para o processo seletivo. Possuimos algumas fontes para realizarmos
as divulgacdes das vagas em aberto, como destaca Chiavenato (2006):

- Andncios em jornais e revistas especializadas — quando o interesse for por cargos
bem especificos, a empresa deve procurar por revistas especializadas; ja, se forem
cargos menos especializados, a procura pode ocorrer em jornais populares. A
construcdo do anuncio é importante e deve ter quatro caracteristicas: atrair a atencao,
despertar o interesse, criar 0 desejo e levar o individuo a acdo. O anuncio pode ser
aberto (aquele em que aparece 0 nome da empresa) ou fechado (quando a empresa
se identifica apenas com o porte e 0 ramo de atividade).

- Agéncias de recrutamento — as agéncias servem como intermediarias para fazer
0 recrutamento. Existem agéncias operadas pelo governo, associadas com
organizagOes ndo-lucrativas e particulares/privadas.

- Contatos com escolas, universidades e agremiagdes — a empresa pode organizar
palestras e conferéncias em universidades e escolas como propaganda institucional
para divulgar suas politicas de RH e criar uma atitude favoravel entre os candidatos

em potencial.



- Cartazes ou anuncios em locais visiveis — é um veiculo estatico e indicado para cargos
simples.

- Apresentacdo de candidatos por indicacdo de funciondrios — faz com que
a organizacdo delegue aos seus funcionarios boa parte da continuidade da sua
organizacao informal.

- Consulta aos arquivos de candidatos — é consultar um banco de dados anteriormente
elaborado que pode catalogar os candidatos que se apresentam espontaneamente
ou que nao foram considerados em recrutamentos anteriores.

- Internet — utilizar sites de pesquisa da area e encontrar curriculos que os profissionais
disponibilizam na rede também € uma forma de recrutar, além de abrir fichas de
preenchimento de competéncias no préprio site da organizacdo que esta iniciando o
processo de recrutamento.

Além dessas técnicas tradicionais, as empresas estdo buscando novas alternativas na

hora de recrutar pessoas, fazendo uso de redes sociais para atrair e identificar talentos.

Na hora de contratar a pessoa certa, as empresas e suas parceiras de recrutamento
desenvolvem as mais diferentes formas de captar candidatos. As novas técnicas
incluem desde envio de videos até jogos capazes de tracar um perfil dos aspirantes.
Pode ser um quebra-cabeca, jogo de dados, de criacéo de desenho etc. Depende muito
do que a empresa esta querendo propor como desafio aos candidatos — comenta Anna
— Processos com filmagens visam analisar a pessoa pela postura corporal, fala,
criatividade e visdo — completa. (KOSACHENCO, 2015, p. 1)

z

E importante que sejam utilizados diferentes meios para que se recrute 0 maior
namero de candidatos possiveis a fim de se escolher o que mais atenda as necessidades da
empresa, sendo possivel utilizar a técnica de recrutamento misto.

Como o nome sugere, este tipo de recrutamento mistura as duas técnicas, ou seja, 0
recrutamento interno e externo. Segundo Chiavenato (2006, p. 87), uma empresa nunca faz
apenas recrutamento interno ou apenas recrutamento externo.

Cabe a empresa determinar quais as melhores formas de preencher as vagas
existentes em sua empresa e utilizar o tipo de recrutamento mais adequado para cada situacao.
Assim, depois de atrair os candidatos interessados as vagas disponiveis, a empresa precisa

realizar a selecéo, ou seja, escolher entre todos, os mais qualificados.

2.2 COMPREENDENDO A SELECAO PESSOAL

Finalizando o processo de recrutamento, inicia-se o processo de selecdo. Onde



abrangemos diversas formas e técnicas, por exemplo, testes de conhecimento, testes de
personalidade, grafologia, entrevistas de selecdo, dindmica de grupo e etc.

Para Chiavenato (2002, p.223) a selecdo “é uma atividade obstativa, de escolha,
de opcéo e decisdo de filtragem da entrada, de classificacdo e, portanto, restritiva”.

Ja Pontes (2001, p.89), diz que a selecdo é: “Uma escolha dos candidatos dentre
os recrutados, uma série de passos especificos, para decidir que recrutados devem ser recrutados,
visando manter ou aumentar a eficiéncia e o desempenho do pessoal”.

Segundo Moraes (2010), a selecdo é a ferramenta que faz a apresentacdo do
colaborador a empresa, mas se bem aplicada funciona como descoberta de talentos. Cabe ao
Gestor de Gestdo de Pessoas conhecer e estimular o entrevistado para saber se 0 mesmo tem
potencial ou ndo, se tem o perfil da empresa ou n&o.

A selegdo de pessoal tem a finalidade de escolher o candidato mais adequado dentre
aqueles recrutados. No entanto, Santos (1985, p. 161) destaca que:

Nem sempre isso significa escolher candidatos que revelam aptides ou capacidades
em indices elevados. Em principio, é a escolha dos candidatos com maior afinidade
de expectativas e potencialidades com as expectativas e necessidades previstas para
0 cargo ou posicdo em processo de preenchimento. Isso significa aqueles que mais
convém a determinado plano de agéo, pois em muitos casos os escolhidos ndo séo 0s
mais talentosos, e sim os mais adequados a uma funcdo em uma situacdo
predeterminada.

Para escolher os candidatos, as empresas podem utilizar diferentes técnicas, sendo
que estas devem ser escolhidas de acordo com a necessidade da empresa, bem como da vaga
que se pretende preencher.

A utilizacdo de diversas técnicas que se complementam pode diminuir a
possibilidade de erro na escolha do candidato. As mais utilizadas conforme Silva e Nunes (2002)
séo:

- Testes de Conhecimento: visam medir o grau de conhecimento, capacitacdo e
habilidade que o candidato adquiriu por meio do estudo, da prética, ou do exercicio,
pratica do trabalho e experiéncia de vida. Quanto as formas de apresentagdo, os testes
de conhecimentos podem ser:

- Escritos (por meio de perguntas e respostas escritas);

- Orais (por meio de perguntas e respostas verbais); e

- Préaticos (por meio de execugdo de um trabalho).



burocratica);

ansiedades);
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- Testes Psicologicos: avaliam a individualidade do candidato em relag&o aos requisitos
do cargo e da empresa. Os testes psicoldgicos sdo utilizados para medir:

Potencial intelectual (inteligéncia);

(atencdo concentrada, memoria visual, aptiddo mecanica,

Personalidade (carater, temperamento, equilibrio emocional, frustracdes,

Aprendizagem;
Destreza e coordenacao;
Atitudes; etc.
Os testes psicologicos possibilitam uma avaliacdo objetiva dos candidatos,

colocando-os diante de situacdes semelhantes para todos em func¢éo da padronizacao das provas,

do meio ambiente e do comportamento do selecionador.

Testes de Personalidade: visam analisar os diversos tracos determinados pelo carater
(tracos adquiridos) e pelo temperamento (tracos inatos). S&o genéricos quando
revelam os tracos gerais de personalidade numa sintese global e sdo também
chamados psicodiagnodsticos. Sdo especificos quando pesquisam determinados
tracos ou aspectos da personalidade, como equilibrio emocional, interesses,
frustracdes, ansiedade, agressividade, nivel motivacional, etc.

Entrevista de Selecdo: A técnica de selecdo mais utilizada, nas empresas brasileiras,

é a entrevista. Durante a entrevista podemos observar e interagir com o candidato.

Uma entrevista ndo € apenas uma maneira de avaliar a adequagdo de um candidato
para uma funcéo especifica. Ela sozinha ndo é sequer a melhor maneira. Nas maos
de uma pessoa que ndo possua as habilidades necessarias para encaminhar uma
entrevista de maneira eficaz, ela pode ser mais que desnecessaria. Mesmo assim, ela é
de longe 0 método mais amplamente utilizado (...). (HACKETT, 2000, p.7)

O profissional responsavel pela realizacdo da entrevista, precisa estar preparado e

treinado para essa atividade, precisa ter conhecimento sobre a vaga, sobre as habilidades que

precisa observar nos candidatos e ter ética durante a entrevista.

A eficiéncia reside em fazer corretamente as coisas: saber entrevistar bem aplicar
testes de conhecimentos que sejam validos e preciosos, dotar a selecdo de rapidez e
agilidade, contar com o minimo de custos operacionais, envolver as geréncias e suas
equipes no processo de escolher candidatos etc. A eficacia reside em alcancar
resultados e atingir objetivos: saber trazer os melhores talentos para a empresa e,
sobretudo, tornar a empresa cada dia melhor com as novas aquisicdes de pessoal.
(CHIAVENATO, 2005, p.161)
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Os profissionais da area de Recursos Humanos utilizam alguns tipos de entrevista.
Chiavenato (2000, p.161) cita alguns:

1) Entrevista totalmente padronizada: é o tipo de entrevista fechada ou
estruturada em que tem uma forma pré-elaborada e cujas questdes podem assumir a
forma de verdadeiro-falso, sim-ndo, agrada-desagrada etc. Neste tipo de entrevista
ndo ha preocupacdo por parte do entrevistador quanto aos assuntos a abordar,
podendo deste modo ultrapassar as suas limitagdes. Esta €, alids, uma vantagem
associada a entrevista padronizada.

2) Entrevista padronizada quanto as questdes: é um tipo de entrevista que as
questdes sdo também pré-elaboradas, mas a resposta a ela é aberta. O entrevistador
tem uma lista das questfes a serem perguntadas com o objetivo de recolher
informacdo sobre o entrevistado, sendo que este responde livremente.

3) Entrevista diretiva: € um tipo de entrevista onde as questdes ndo sdo
especificadas, mas sim as respostas, visando apenas conhecer “certos conceitos
espontaneos dos candidatos”. O entrevistador formula as questdes conforme o
decorrer da entrevista com o objetivo de obter uma determinada resposta.

4) Entrevista ndo diretiva: € um tipo de entrevista ndo estruturada. Neste caso
n&o sio especificadas nem as questdes nem as respostas, sendo totalmente livres. E o
entrevistador que tem a seu cargo a condugdo na sequéncia da entrevista.

- Dinadmica de Grupo: é a atividade que leva o grupo a uma movimentacdo, a
um trabalho em que se percebe, por exemplo, como cada pessoa se comporta em
grupo, como € a comunicacdo, o nivel de iniciativa, a lideranca, o processo de
pensamento, o nivel de frustracéo, se aceita bem o fato de ndo ter sua ideia levada em
conta. (SILVA; NUNES, 2002)

No entanto, com as mudancas na sociedade e evolucdo tecnoldgica, algumas
técnicas modernas estdo sendo utilizadas no processo de selecdo de pessoal, como destaca o

especialista Gama Filho:

Simulac@es e jogos on-line: buscam identificar o comportamento do candidato por
meio de atitudes mensurdveis nas tomadas de decisdes durante o game.

Anélise de gestor ideal: também conhecida como, Manager Matching, que procura
identificar pontos de aderéncia entre o colaborador e seu futuro gestor.

Sistemas de simulacédo de software e de programacado: validam na pratica se o
candidato realmente sabe utilizar um determinando software ou programar em uma
determinada linguagem.

Ferramentas de analise de voz, diccao e gramatica por telefone: muito utilizadas
nos processos seletivos de cargos de atendimento ao cliente.

Avaliacdo do rastro social on-line: ferramentas que analisam a interagdo do
candidato em diversas redes sociais e procura tanto por pontos positivos como
negativos do seu histérico on-line.

Entrevistas on-line: estas podem ser feitas a qualquer hora do dia, dentro de um
prazo estipulado pelos recrutadores. (LAM, 2012, p. 1)

E possivel fazer uso de apenas uma ou varias técnicas durante um processo de

selecdo. A empresa deve escolher as técnicas que mais se encaixam em seu ramo de atuagédo
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ou situacdo financeira, uma vez que todo processo exige tempo e custos. Ou seja, ndo existe
técnica mais ou menos adequada. A técnica de selecdo mais adequada é aquela que satisfaz as
necessidades da empresa, por isso cabe a empresa definir quais métodos serdo utilizados em

cada processo seletivo.

2.3 DA APROVACAO A ADMISSAO DO CANDIDATO

Finalizado o processo de selecdo, o selecionador realizara a avaliagdo final e a
aprovacao do candidato. O profissional precisa estar atento em todos os detalhes, é importante
analisar o histérico profissional do candidato e buscar algumas referéncias pessoais e,
também, profissionais.

Logo apds, se tudo estiver conforme o desejado, o candidato € encaminhado para
realizar o exame admissional, uma obrigacdo legal. Por fim, sera solicitado ao candidato,
aprovado, alguns documentos, por exemplo: CPF, RG, Titulo de Eleitor, Carteira de Trabalho,
Comprovante de Residéncia, Certiddo de Nascimento ou Casamento, Exame Meédico
Admissional, Carteira de Reservista e etc. (AZEVEDO; HABER; MARTINS, 2011).

Geralmente, depois que o candidato entrega os documentos, exigidos pela a empresa,
ocorre o processo de integragdo. E apresentado, ao novo colaborador da empresa, aos colegas
de trabalho, a estrutura dos ambientes, que compde a empresa, as tarefas e materiais que precisa
utilizar na execucao de suas atividades.

Segundo Chiavenato (2002, p. 177-178):

O programa de integracdo é destinado aos novos membros da organizacdo para
familiariza-los com a linguagem usual da organizagdo, com 0S usos e costumes
internos, a estrutura da organizacdo, os principais produtos ou servicos, a missdo da
organizacdo e o0s objetivos organizacionais. O programa ou treinamento de
integracdo constitui o principal método de aculturamento dos novos participantes as
praticas correntes da organizagdo. Sua finalidade € fazer com que o novo
participante aprenda e incorpore valores, normas e padrdes de comportamento.

Diante disso, pode-se concluir que para serem realizadas todas as etapas, € preciso
de um profissional qualificado, que conhece as necessidades da empresa e que valorize 0s

funcionarios.
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3  CONCLUSOES

Com as mudancas ocorridas no mercado, as pessoas passaram a ser consideradas um
recurso valioso, sendo essas responsaveis em atingir os objetivos propostos pela organizagao.
Sendo assim, a empresa precisa escolher profissionais qualificados para atuar em seus diferentes
departamentos, realizando atividades de forma eficiente, contribuindo para o sucesso da
organizacdo. Para tanto, realizam os processos de recrutamento e selecdo que sdo as portas de
entrada do colaborador na empresa. Erros nesses processos implicam na produtividade e no
alcance dos objetivos organizacionais, por isso, o profissional de gestdo de pessoas que realiza
esses processos deve ser flexivel, qualificado e usuario de uma gama de recursos, técnicas e
instrumentos para que atinja seus objetivos, ou seja, contratar a pessoa certa para o lugar certo.

A presente pesquisa teve como objetivo geral apontar diferentes tipos e técnicas que
podem ser utilizados, pelos profissionais de Recursos Humanos, nos processos de recrutamento
e selecdo. O mesmo foi alcancado por meio da pesquisa bibliografica baseada em diferentes
autores que tratam sobre o assunto.

Na pesquisa, foram tratados os conceitos basicos, 0s pontos positivos e negativos dos
processos de recrutamento e selecdo. Também foi verificado que as empresas podem fazer uso
de diferentes métodos de recrutamento e selecdo, desde os tradicionais até os mais modernos,
sendo que os mesmos devem ser escolhidos de acordo com a necessidade da empresa. Dentre as
formas e métodos de contratacdo utilizados pelas empresas podemos citar o recrutamento
interno, externo e misto. Percebeu-se que existem diversas formas para executar o processo de
selecao.

Independente da técnica ou método utilizado verificou-se que a qualificacdo do
profissional que realiza esses processos é de suma importancia para seu sucesso, uma vez que seréa
0 responsavel por captar e escolher talentos para atuarem na organizacdo. Também, pode-se
concluir que os citados processos, possuem a finalidade de valorizar o capital humano da
Instituicdo.

Enfim, considera-se que o presente artigo pode ser utilizado por gestores e
profissionais do RH, para conhecerem ou ampliarem seus conhecimentos sobre as diversas formas
de recrutamento e selecdo existentes. Pois esses profissionais possuem a importante funcdo de
garantir a entrada de colaboradores com potencial, que contribuem para o alcance dos objetivos

da Instituicdo.
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