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RECRUTAMENTO E SELECAO DE PESSOAL

Ao se candidatarem a uma vaga de emprego,
candidatos que se encontram no mercado de trabalho geralmente
participam de processos de recrutamento e selecao, de maneira que
sejam avaliados o0s conhecimentos, habilidades e atitudes dos
candidatos a uma vaga de emprego, observando se cada candidato
apresenta possibilidade ou ndo de ocupar determinada posi¢cao de
trabalho. Pessoas que ingressam em organizagcées devem possuir
caracteristicas que coincidam com aquelas necessarias a atividade

pretendida.

Considerando-se o fato de que pessoas apresentarem
caracteristicas internas diferentes umas das outras, € que sao
realizados o0s processos seletivos. Se todos fossem iguais, nao
haveria necessidade de avaliagdo para um emprego. Qualquer
pessoa teria a possibilidade de ser contratada, sendo desnecessario

assim o processo de selecao de pessoal.

Segundo Chiavenato:

Ha um velho ditado popular que afirma que a selecao
constitui a escolha certa da pessoa certa para o lugar
certo. Em termos mais amplos, a selecdo busca,
dentre os varios candidatos recrutados, aqueles que
sdo mais adequados aos cargos existentes na
organizacao, visando aumentar ou manter a eficiéncia
e 0 desempenho do pessoal, bem como a eficacia da
organizacao (CHIAVENATO, 1999).



Para que uma organizagdo funcione de maneira
eficiente, devem ser levados em conta alguns fatores, como a
atualizacdo tecnolégica da empresa, para que esta atinja
plenamente seus objetivos; a qualidade dos produtos e servigos
prestados; a existéncia de uma estrutura organizacional direcionada
a uma melhor gestao e, principalmente, seus recursos humanos, ou

seja, os empregados que fazem parte de seu quadro funcional.

O Ingresso de capital humano em uma organizacao
torna-se necessario para o equilibrio de seu quantitativo de
empregados, considerando-se a diminuicdo natural do niamero de
colaboradores com o passar dos anos e eventuais demissdes de

aqueles que nao se adequaram as atividades da empresa.

Cabe ao Setor de Recrutamento divulgar a
disponibilidade de vagas em uma organizacdo. O Setor de
Recrutamento e Selecdo nao deve apenas divulgar a existéncia de
vagas, mas fazer chegar aos processos de selecao os melhores
candidatos a ocupar o cargo, quantidade suficiente de participantes
para ser realizado o processo de selecao; caso isso néao ocorra, 0

recrutamento nao teria o efeito necessario.

Ao buscar possiveis novos funcionarios, o Setor de
Recrutamento e Selecdo tem possibilidade de recorrer a trés tipos
de fontes de Recursos Humanos. Sao elas o Recrutamento Interno,

o Recrutamento Externo ou uma combinagao de ambos os tipos.



O Recrutamento Interno da oportunidades as
pessoas que ja fazem parte da organizacdo, o Recrutamento
Externo busca novos funcionarios no Mercado de Recursos

Humanos.

No Recrutamento Interno, as oportunidades de
colocagao na empresa sao oferecidas a candidatos que ja ocupam
uma vaga no quadro funcional da empresa e que desejam se
candidatar a novas possibilidades de trabalho dentro da
organizagao. Tendo chance de ascender profissionalmente para
novas atribui¢cdes profissionais, os funcionarios percebem-se assim
mais motivados para realizar as atividades dentro da empresa. E
uma pessoa ja conhecida pela empresa pode levar a uma escolha
mais acertada do que se 0 processo seletivo seja realizado com um

grupo de pessoas que ainda nao fazem parte da organizacao.

Na utilizacado do Recrutamento Interno, muitas vezes
ocorre a manutencao da cultura da organizagao. Nos momentos em
gue a empresa esta em periodo de crise, € aconselhavel que seja
utilizado o Recrutamento Externo, com a finalidade de se “arejar” a
cultura da organizagdao. O Recrutamento Externo pode ser utilizado
incluindo-se niveis de alta gestdo, possibiltando assim a
recuperacao de organizacdes. Mas o Recrutamento Externo
também tem algumas desvantagens, pelo fato de ser mais

dispendioso que o Recrutamento Interno e de necessitar de



processo de ambientacdo dos novos funcionarios.

Em processos de Recrutamento, existem varias
maneiras captar candidatos para um Processo Seletivo, dentre elas
0s bancos de curriculos, agéncias de empregos, inscricdo de
pessoas interessadas no préprio site da empresa pela internet,
busca de novos talentos em escolas e universidades etc. Apos
conseguir 0 numero de pessoas necessario, o Setor de
Recrutamento e Selecdo deve escolher quais candidatos tém as
caracteristicas necessérias as vagas de emprego em aberto, através

da selecao de pessoal.

Observando-se o quantitativo de pessoas envolvidas,
processos seletivos podem envolver avaliagdo através de Prova de
Conhecimentos, assim como entrevistas, dinamica de grupo,

simulacgdes, testes psicologicos, dentre outras técnicas de avaliacéo.

Os testes psicométricos (que avaliam, dentre outras,
areas como personalidade, atencdo, inteligéncia, memdria,
raciocinio abstrato) tém grande utilidade em reduzir o tempo de
observacado de um individuo ou grupo de pessoas, para que sejam
obtidas conclusbes sobre as pessoas avaliadas, sem a necessidade
de observacao do comportamento das pessoas avaliadas dentro de

uma situacao real. Para isso, os testes psicométricos sédo indicados.



Segundo Chiavento, os testes psicométricos:

Constituem uma medida objetiva e estandardizada de
uma amostra de comportamento no que se refere a
aptiddes da pessoa. Os testes psicométricos sao
utilizados como uma medida de desempenho e se
baseiam em amostras estatiticas de comparacgao,
sendo aplicados sob condicbes padronizadas (
CHIAVENATO, 1999).

Quando o setor de recrutamento de uma empresa
disponibiliza oportunidade de vagas no mercado de trabalho, grande
namero de candidatos poderd se apresentar para o processo de
selecdo, mas nem todos terdao a chance de serem aproveitados,
devido ao numero de vagas existentes e também pelo fato de nao
possuirem as caracteristicas necessarias para o cargo a que se

candidataram.

Enquanto o recrutamento tem como funcdo agregar
material humano para um processo seletivo, a selecao de pessoas
procura verificar quais apresentam os atributos necessarios para

ocupar o quantitativo de vagas disponiveis.

A selecdo — tal como ocorre com a ARH — é uma
responsabilidade de linha e uma fungéo de staff. Em
outras palavras, o 6rgao de recursos humanos presta
assessoria aplicando prova e testes, enquanto o
gerente de linha toma as decisdes a respeito dos
candidatos. A comparagdo é quase sempre uma
funcédo de staff executada pelo 6rgao de selecédo de
pessoal, que deve contar com especialistas e
psicologos para tal tarefa, com finalidade de tornar a

selegdo um processo fundamentado em bases



