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RESUMO

Este artigo tem como objetivo principal demonstrar a relevancia do recrutamento
e selecdo de pessoas em todo o processo produtivo como ferramenta para a
eficacia de resultados. Hoje em dia, disputar uma vaga no mercado de trabalho
nao € sindbnimo de possuir um "bom Curriculum Vitae". Quem quer alcancar o
sucesso, além de qualificacao técnica, deve possuir competéncias capazes de
aumentar o capital empresarial de uma organizacao e a perspectiva de vida num
mercado altamente competitivo. Com um planejamento organizado e objetivo, as
empresas sao capazes de recrutar e selecionar melhor seus candidatos com
potencial e perfil adequado para ocupar o cargo. A presente pesquisa objetiva
despertar o interesse pelos Processos de Recrutamento e Selecdo de Pessoal
visando o beneficio da empresa, bem como seu valor e sucesso nho mercado
baseado nas pessoas que a compdem. Para isso, realizou-se revisdo
bibliogréfica de artigos na internet e livros que abordam o assunto, além de
técnicas e estratégias empregadas, suas vantagens e desvantagens, visando
encontrar a pessoa certa para um cargo certo, e definindo, assim, qual candidato

ou talento ficard com o cargo.
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ABSTRACT

The main objective of this article is to demonstrate the relevance of recruiting and
selecting people in the entire production process as a tool for the effectiveness
of results. Nowadays, competing for a job in the job market is not synonymous

with having a good Curriculum vitae. For those who want to achieve success, in
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addition to technical qualification, they must have skills capable of increasing the
business capital of an organization and the prospect of life in a highly competitive
market. With an organized and objective planning, companies are able to better
recruit and select their candidates with the potential and adequate profile to
occupy the position. The present research aims to arouse interest in Personnel
Recruitment and Selection Processes with a view to the benefit of the company
as well as its value and success in the market based on the people who compose
it. For this, a bibliographic review of articles on the Internet and books addressing
the subject was carried out, in addition to the techniques and strategies
employed, their advantages and disadvantages in order to find the right person,
for a right position, thus defining which candidate or talent will be in charge of the

position.
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INTRODUGCAO

A Gestédo de Pessoas surgiu por meio dos recursos industriais, criada para
estruturar a relacdo entre empregado e empregador, e teve sua devida
importancia na Revolucdo Industrial como uma experiéncia cientifica
(Hawthorne). No século XX, a administracdo de pessoas (ou recursos humanos)
era designada a remuneragdo. Os ativos trabalhavam em troca de uma
recompensa salarial, obedeciam a ordens e deveres relacionados as maquinas
e ndo na execucao de uma atividade criativa.

Com tal modelo de gestéo, as organiza¢fes tinham um cenario "macante”
em que a pressao pela padronizacdo dos processos gerava um cansaco
intenso que influenciava na produtividade, sendo esse o principal desafio. Em
1930 intensificou o contato da administracdo com a psicologia, o departamento
passou por uma transformacdo que foi um marco na histéria dos Recursos
Humanos.

A partir da Il Guerra Mundial, a teoria das relagdes humanas foi substituida
pela comportamental que se preocupa com 0 espaco organizacional e com 0s
ativos, passando para um cenario humanizado e deixando para tras a
burocratizacdo. E com esse novo cenario surgiram os Recursos Humanos com
funcdes focadas no recrutamento, selecdo, treinamento e avaliacbes dos
empregados.

Logo iniciou a era da Gestdo de Pessoas, Gestdo de Talentos e Gestao
do Capital Humano, agregando cada vez mais o0 mundo tecnol6gico acarretado
de informacgdes que direcionavam a evolucdo da Gestdo de Pessoas para a
Gestao Estratégica, e de Recursos Organizacionais para Recursos Humanos
(RH).

Ao longo dos anos o RH vem evoluindo e deixando para tras aquela visdo
burocratica de departamento pessoal apenas para fazer contratacoes,
fechamento de ponto e emissao de folhas de pagamentos, passando para um
modelo estratégico interligado com subsistemas e processos que garantem o
alinhamento organizacional.

Atualmente, o RH Estratégico € um modelo crucial de acdo para o
Recursos Humanos. Esse modelo de gestédo estratégica de pessoas, segundo

Chiavenato (1999), é aquele em que o departamento de RH busca uma parceria



entre as pessoas e a organizacdo de forma equilibrada. Sem a burocratizacao
ha uma grande chance de o RH focar apenas nas politicas da empresa, a fim de
controlar as acfes dos colaboradores e aproximar da estratégia.

Hoje, desde as pequenas até as grandes organizacdes, estdo focadas em
resultados mensuraveis que agregam valores aos negécios e as pessoas. As
pessoas Sd0 0s ativos, responsaveis pelo sucesso dessas organizacoes, por
isso, alinhou-se o planejamento de RH e o planejamento estratégico.

As organizagfes tém oportunidades de alcancar seus objetivos pessoais.
No entanto, as pessoas sdo responsaveis pelo seu sucesso, uma vez que as
estratégias por si ndo garantem a evolucdo. Porém, o RH Estratégico é capaz
de influenciar tanto o desempenho individual quanto o da empresa, oferecendo
a ambos modelos estratégicos em que € possivel produzir resultados palpaveis
em todos os niveis hierarquicos da organizacao.

Para atuar na area estratégica € necessario que o time responsavel pelo
recrutamento e selecdo de pessoas estejam bem alinhado com o RH. No
entanto, & necessario utilizar todas as ferramentas disponiveis para engajar a
equipe diante dos objetivos organizacionais. O setor deve trabalhar de forma em
gue os ativos da empresa fiqguem felizes no ambiente corporativo. Para tanto, é

necessario um alto investimento em:

o Otimizac&o no processo de recrutamento e selecao;
. Elo entre os ativos e a empresa,

o Avaliacdo de desempenho;

o Incentivos;

. Pesquisas de satisfacao.

Um bom RH Estratégico elabora seu planejamento por setor e se
preocupa com o todo, porém é de suma importancia analisar quais as metas a
serem cumpridas em cada area dentro da organizagcdo. Dessa maneira podemos
tracar planos mais especificos, focando na apresentacdo de propostas mais
eficazes para cada departamento.

O planejamento € um grande aliado para as organizacdes alcangarem
seus objetivos. Contudo, € necessario atrair e escolher candidatos capacitados
para agregar na empresa, e € a partir dessa necessidade que surge a definicao

de recrutamento e sele¢do de pessoas, que sera exposto no decorrer desse



trabalho a fim de mostrar a importancia desse processo dentro da area de
Recursos Humanos, que deve atuar como um parceiro estratégico, em face de
sua importancia na agregacéao de valor ao negdécio e, como consequéncia, aos
clientes.

O tema predominante em Gestéo Estratégica de Recursos Humanos é o
papel da gestdo de recursos humanos na formacéo de ativos estratégicos para
a empresa. Este defende o principio de que funcionarios altamente eficientes e
eficazes sdo um ativo fundamental. Vistos dessa forma, os funcionérios
constituem um recurso valioso, raro e de dificil imitac&do, tornando-se, portanto,
fontes de vantagens competitivas mais permanentes.

Em tempos em que o ideal de diversidade ganha espaco nas
organizagbes, nenhum setor incorpora tal pensamento com a mesma
intensidade da area de RH. Tantas sdo as manifestac6es neste sentido que a
prépria identidade do departamento € influenciada. Achados empiricos mostram
uma diversidade de denomina¢cBes assumidas pela area nas organizacfes:
Recursos Humanos, Gestdo de Pessoas, Desenvolvimento Organizacional,
Gestao de Talentos, Capital Humano, Administracado de Pessoal, Departamento
de Pessoal, Relacdes Industriais, Setor de Gente, ndo se limitando a essas
opcBes. Com o intuito de organizar as colocacdes, a area sera referida como
Recursos Humanos (RH) para fins didaticos e por essa ser a nomenclatura que
prevalece no campo pesquisado para este artigo.

Este artigo objetiva abordar as principais praticas de RH, apresentando
reflexdes sobre as consequéncias gerais da aplicacdo de programas de RH em
uma perspectiva de parceria estratégica com o desenvolvimento organizacional,
analisando as condicbes para implementacdo desses programas com
eficiéncia. Nesse sentido, visa analisar politicas e conceitos utilizados na gestéo
estratégica de recursos humanos, bem como refletir sobre suas contradices e

seus desafios organizacionais.

2. FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1 Gestéo Estratégica de Recursos Humanos

A administracdo de Recursos Humanos é resultado do desenvolvimento

empresarial e da evolugéo da teoria organizacional nos Estados Unidos. Ela



veio para superar a tradicional visdo de departamento de pessoal, que se
caracteriza por realizar as atividades burocraticas da organizacdo. O fator
estratégico no contexto da gestdo de Recursos Humanos surgiu porque se
percebeu que uma organizacdo gerenciada estrategicamente pode desfrutar de
vantagens competitivas de longo prazo.

As tradicionais praticas e politicas em gestéao de Recursos Humanos
devem ser revisadas e integradas em um sistema consistente, em que as
estratégias da organizacdo sejam capazes de influenciar e ser influenciadas
pelas estratégias de Recursos Humanos (SAMMARTINO, 2002).

Além disso, dentro do contexto estratégico, as tradicionais praticas de
Recursos Humanos ganham novas estratégias, como a utilizacdo de
ferramentas tecnologicas nos processos de recrutamento, avaliacdo de
desempenho e treinamento, por exemplo, de maneira que interajam entre si e
complementam-se nos processos de gestdo de Recursos Humanos.

Apesar de ser notorio que o investimento no fator humano é requisito
fundamental para garantir sustentacdo de qualquer negdécio, muitas
organizagles, especialmente as publicas, ainda configuram suas éareas de
Recursos Humanos apenas para registrar e operacionalizar a rotina
administrativa.

Voltando-se para o controle das pessoas, a busca pela reducao de custos,
que tem seu foco voltado para os numeros, mantém a forca de trabalho
estreitamente alinhada com os requisitos técnicos (AHMED; KAZMI, 1999;
WORLAND; MANNING, 2005), assemelhando-se a uma abordagem
mecanicista, na qual se considera as pessoas como “pecgas intercambiaveis”
dentro de um sistema produtivo (HARRIS, 1999, p. 166).

2.1.1 Recrutamento de pessoal

A primeira tentativa de contratacdo de funcionarios foi na China, onde
foram criadas também as descri¢cdes de cargos. Em 1917 surgiram as primeiras
instituicbes destinadas a selecdo de pessoas. Na década de 30 esse cenario
comecou a evoluir, mas somente em 1947 foi promulgada a CLT (Consolidacéo
das Leis Trabalhistas). Foi a partir deste momento que os profissionais da area

comecaram a ser valorizados juntamente com os demais empregados.



Chiavenato (1999, p. 03) deixa claro quanto a participagdo da politica

interna da empresa quando diz:

0 recrutamento e a sele¢@o ndo é uma atividade que deve ficar restrita
a area de Gestdo de Pessoas. Quanto maior for a participacdo do
orgdo requisitante do novo funcionario nos procedimentos, maiores
serdo as chances de sucesso e de integracdo deste com sua nova

funcao.
As caracteristicas requeridas para o cargo e, portanto, as que se buscam
e analisam-se no candidato, devem ser objetivas, claras e bem definidas.
Atualmente, quando se fala de recrutamento e selecédo, refere-se a uma das mais
ricas ferramentas de gestdo de pessoas nas organizacdes. E através deste
processo que as organizacgdes estao percebendo a importancia das pessoas que
a compdem, ndo como meros funcionarios, mas como parceiros (GUIMARAES

& ARIEIRA, 2005).

O recrutamento refere-se ao processo que ocorre entre a decisdo
de preencher um cargo vago e o agrupamento dos candidatos que
preenchem o perfil da funcéo e reinem condi¢des para ingressar na
empresa (CAMARA et.al., 2003, s/p).

O recrutamento € a forma utilizada para atrair e localizar candidatos que
possuam o perfil adequado ao cargo que necessita ser preenchido. “As
atividades de recrutamento de uma empresa devem ser altamente
estimuladoras, no sentido de fazer com que potenciais candidatos queiram,
realmente, ingressar na organizagao” (BULGACOV, 2006, p. 337).

O recrutamento deve ser a primeira etapa para a selecdo de pessoas, pois
ja serve como uma triagem de candidatos adequados ao cargo, comparados com

outros que ndo tém o perfil necessario.

A capacidade estratégica de uma empresa depende do talento de seus
executivos e de sua potencialidade. Sem eficacia competitiva os
recursos disponiveis tornam-se improdutivos. Uma empresa de
sucesso é avaliada ndo sO pela qualidade de seu desempenho
financeiro, como também pelas habilidades de manobrar perante as
turbuléncias ambientais, ou seja, deve-se analisar a qualidade dos
recursos humanos e as forgas organizacionais, além dos processos
financeiros e tecnologicos (CARDOSO et al., 2012, p. 19).

N&do basta apenas atrair candidatos, o fator crucial de um bom

recrutamento € atrair potenciais candidatos, que tenham o perfil adequado ao



cargo e que possam assumir tais responsabilidades sem dificuldades. Segundo
Chiavenato (2006, p. 165) “recrutamento € um conjunto de técnicas e
procedimentos que visa atrair candidatos potencialmente qualificados e capazes
de ocupar cargos dentro da organizagao’.

As técnicas e procedimentos aplicados ao recrutamento podem ser
observados pela maneira como esse recrutamento € elaborado e descrito. E por
se tratar de uma forma de divulgacdo de uma vaga em aberto, pode-se dizer que
0 recrutamento se trata de um anuncio ao mercado de trabalho.

Tais fontes séo as ferramentas de divulgacdo da vaga em aberto, ou seja,
a escolha pela midia mais adequada para este procedimento, por exemplo,
jornais, revistas, internet, televiséo, o proprio site da empresa, e assim por diante.
A escolha pela ferramenta adequada depende muito do cargo em questéo, pois
se € um cargo que se sabe que o perfil de seu ocupante ndo é alguém que utiliza

internet, entdo esta vaga nao pode estar anunciada no site da empresa.
2.1.2 Tipos de Recrutamento

Existem diversos tipos de recrutamento, dentre eles estao:

Recrutamento Interno;
Recrutamento Externo;
Recrutamento Misto;

Recrutamento Online;

o r LN

Recrutamento as cegas.

O recrutamento interno é utilizado para preenchimento de vagas, através
de remanejamento dos quadros existentes na organizacdo. Ja o recrutamento
externo é utilizado para atrair os candidatos que estéo fora da institui¢ao.

Recrutamento interno pode ser feito através de transferéncia de pessoal,
promocdo de pessoal, planos de carreira, etc. Assim sendo, o recrutamento
interno pode ser uma fonte poderosa de motivacédo para os funcionarios que ja
fazem parte da organizacdo, sem a necessidade de abrir esta vaga para o
mercado externo.

Porém, o recrutamento interno somente pode ser aplicado se a empresa
realmente apresentar colaboradores que tenham as competéncias adequadas

que o cargo exige. “O gestor de pessoas deve ter um nivel elevado de



informagdes sobre o0s profissionais que atuam na organizagéo, para poder tomar
a melhor decisao na escolha do futuro ocupante do cargo” (BULGACOV, 2006,
p. 51).

Ressalta Chiavenato (2002) que o recrutamento interno tem as suas
vantagens e potencialidades:

» O custo é menor do que o recurso ao mercado externo;

* A pessoa ja esta integrada na organizacgao;

* Pode significar um progresso na carreira.

E aquele que privilegia os préprios recursos da empresa, isto &, a
divulgacao das necessidades (vagas em aberto) é 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 comparecam ao setor de
recrutamento para candidatar-se a posi¢éo oferecida ou enviar seus
dados para a analise (MARRAS, 2009, p. 62).

Recrutamento externo é quando a organizacdo procura preencher suas
vagas com candidatos externos atraidos pelas técnicas de recrutamento
(ROCHA,1977; CHIAVENATO, 2009).

Pelo fato de gerar gastos para a organizacdo e despender tempo de
espera, precisa ser feito de forma adequada ao negdécio e ao perfil da vaga
(ELGENNENI, 2009, p. 04). Esse processo pode atrair, por meios de anuncios
de jornais, televiséo, internet, panfletos, agéncia de emprego, entre outros, bem
como com a indicacéo feita por outros colaboradores.

Recrutamento misto é a consequéncia de um recrutamento interno, que
provavelmente ira gerar uma nova vaga da pessoa transferida, devendo assim
se fazer um recrutamento externo. Isto quer dizer que no recrutamento misto
podem ser realizadas as duas formas de contratacdo tanto externa quanto
interna. Sendo assim, o recrutamento misto aborda tanto fontes internas quanto

externas.

Existe trés possibilidades de proceder ao recrutamento e sele¢cédo de
forma mista que sdo: “Comegando pelo recrutamento externo,
passando para o recrutamento interno, chegando a selecao;
comecgando pelo recrutamento interno, passando para o recrutamento
externo, chegando a selecdo; comecando pelos recrutamentos interno
e externo, simultaneamente, chegando a selegao” (ARAUJO, 2006,
p.11).
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Mesmo com toda a bibliografia consultada, n&o foi encontrado nenhuma
que apresentasse as vantagens e desvantagens de aplicar o processo de
recrutamento misto, sendo assim fica sé a descricdo do que € um recrutamento
misto.

J& o recrutamento online, para Cappelli (2001), é o processo do
recrutamento que se da em trés estagios, que séo o de atrair o candidato, o de
seleciona-lo e o de fazer o contato imediato, por exemplo, a entrevista de
candidatos. E possivel realiza-la ao vivo por meio de tecnologias de chat ou por
meio de gravagdes. Em ambos o0s casos, sistemas avangados oferecem
recursos de reconhecimento facial que permitem identificar as emoc¢des que 0s
candidatos estdo sentindo ao longo da entrevista por meio de inteligéncia
artificial.

Um recrutamento mais novo e que surgiu para atender a demanda de
diversidade no local de trabalho é o recrutamento as cegas. Nesse caso, dados
que poderiam gerar qualquer tipo de preconceito (idade, género e etnia, por
exemplo) sdo omitidos do curriculo.

Por exemplo, ha um cargo de controlador financeiro em aberto. Vocé
recebe dezenas de curriculos que contam com as competéncias minimas para
o cargo. Destes, sdo omitidas informacfes pessoais dos candidatos e deixadas
apenas as competéncias técnicas e comportamentais.

Assim, é possivel fazer uma analise as cegas e decidir de forma justa. No
entanto, o recrutamento as cegas so € Util nas primeiras etapas da contratacao,
no processo de tiragem dos melhores profissionais. Em seguida, sera preciso ter
algum tipo de interagdo com os candidatos. Mesmo assim, é um grande incentivo
a diversidade.

Muitas empresas ja contam com o recrutamento as cegas, em especial
aguelas que desejam uma cultura inovadora e querem construir um time plural.
Porém, se a diversidade ndo for um ponto relevante para a empresa, também

nao faz muito sentido usar o recrutamento as cegas.

2.2 Selecéo de Pessoal

Apbs a elaboracédo do recrutamento, divulgacdo na midia mais adequada,

realizacdo da triagem dos candidatos que enviaram seus curriculos (ou entraram
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em contato com a empresa), entra a segunda fase do processo de contratacdo

de pessoas, que € a selecéao.

A selecdo de pessoas faz parte do processo de provisdo de pessoal,
vindo logo depois do recrutamento. O recrutamento e a selecdo de
recursos humanos devem ser tomados como duas fases de um mesmo
processo: a introducdo de recursos humanos na organizacdo. Se o
recrutamento é uma atividade de divulgacdo, de chamada, de atencéo,
de incremento da entrada, portanto, uma atividade positiva e
convidativa, a selecdo é uma atividade obstativa, de escolha, opcéo e
deciséo, de filtragem da entrada, de classifica¢éo e, portanto, restritiva
(CHIAVENATTO, 2006, p. 185).

Geralmente a selecdo de pessoas € realizada quando se faz o
recrutamento externo. Quando é realizado o recrutamento interno, a empresa ja
conhece o0 seu pessoal, portanto, ndo € necessaria a realizacdo de etapas de
filtragem. J& quando o recrutamento € externo, existe a necessidade de escolha
entre os candidatos que foram recrutados para o processo seletivo.

Segundo Chiavenato (2006, p. 190) “a selegcédo deve apoiar-se em algum
padrdo ou critério, que é extraido com base nas caracteristicas do cargo a ser
preenchido”. Existem algumas ferramentas ou técnicas que podem ser utilizadas

na etapa da selecao.

Ferramentas de selecdo sdo técnicas utilizadas para observar e
analisar os candidatos que participam do processo de sele¢cdo e
comparar com 0s requisitos exigidos pelo cargo. Devem ter um carater
prognéstico, identificando tracos pessoais que podem prever o
comportamento futuro do candidato como funcionario da empresa
(KNAPIK, 2008, p. 148).

O mesmo autor complementa que as ferramentas ou técnicas utilizadas

em um processo seletivo sdo, por exemplo:

e Entrevistas de selecéo;
e Provas situacionais;

e Provas especificas;

e Dinamicas de grupo;

e Testes psicoldgicos, etc.
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‘A entrevista de selecdo é a técnica mais utilizada em processos de
selecdo. O entrevistador procura conhecer o candidato, pesquisa seus
conhecimentos e habilidades” (KNAPIK, 2008, p. 149).

O processo de selecéo deve ser amplamente abastecido com candidatos
em potencial pelo processo de recrutamento. Este processo é um comparativo,
de um lado as definicdes do perfil de cargo e de outro as caracteristicas dos

candidatos, a fim de averiguar qual deles atende as exigéncias.

3. FUNIL DE RECRUTAMENTO E SELECAO

O funil de recrutamento e selecéo € um guia completo que detalha todas
as etapas que o candidato deve passar, desde a aplicacdo na vaga até a
contratacdo. Ele ajuda a dar visibilidade ao processo de selecdo como um todo,
além de permitir fazer andlise das contratacbes e mensurar cada uma das
etapas.

Ter assertividade nas contratacbes, além de trazer beneficios
econdmicos, é fundamental para otimizar o crescimento da sua empresa. Mas
nem sempre o processo € eficiente e a escolha do profissional é a mais
adequada. Por isso, utilizar corretamente o funil de recrutamento é fundamental.
Por meio dele, é possivel gerenciar os candidatos da melhor forma possivel,
tendo mais clareza e confianga nos resultados obtidos.

Figura 1 - Funil de Recrutamento de uma Empresa Ficticia

Funil de recrutamento

S EMPRESA: XPTO
visitantes CARGO: INSIDE SALES
2000 Periodo: 3 meses

candidatos
200

Nota: do 22 paraa
dindmica tereceira etapa ecorre a
15 iriagem de curriculos

entrevista
7

aprovado
1 :

Fonte: Adaptado de Bruna Ndbrega (2017).
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Ao olhar o exemplo é possivel identificar que para contratar um "Inside
Sales" a empresa precisou atrair 2.000 pessoas para a sua pagina de
contratacdo (igual atrair um lead), atingindo os diferentes percentuais de
conversdo em cada etapa do processo. Ao usar um funil de recrutamento é
possivel extrair diferentes informacdes, como quantos candidatos precisamos ter
em cada etapa de um processo para se contratar uma pessoa em um

determinado periodo de tempo.

3.1 Etapas do Funil de Recrutamento

O funil de recrutamento é uma representacao grafica do processo seletivo
que ajuda as empresas a otimizarem suas contratacdes. Do ponto de vista
pratico, todos os funis representam um processo para restringir o publico, no qual
cada passo € medido e otimizado. Pelo lado comercial, estimulam os
consumidores em potencial a se interessarem e, eventualmente, se tornarem
clientes.

No caso, o funil de recrutamento ajuda a manter os candidatos envolvidos
no processo de R&S e, eventualmente, a se tornarem funcionarios valiosos da
organizacéo. O funil segue premissas basicas que envolve a inclusdo das etapas

iniciais do processo:

e Topo do funil: candidatura ou hunting do profissional;
e Meio do funil: engloba as fases de testes e entrevistas;
e Fundo do funil: indica o melhor talento a ser contratado.

A primeira etapa requer “montar o palco” com cuidado e se certificar de
atrair o publico certo. E recomendavel que o recrutador seja embaixador da
marca, honesto, transparente, agradavel e comunicativo. Cada funil de um

recrutamento  eficiente  consiste nas mesmas etapas inevitaveis:

Preparar e promover o processo de inscri¢ao;
« Atrair e envolver candidatos passivos;

» Realizar triagens e entrevistas com candidatos selecionados;

Contratar candidatos mais qualificados;

* Integrar novas contratacdes.


https://paraempresas.catho.com.br/entrevista-remota/
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As métricas de recrutamento sdo indicadores Uteis para a contratacédo
bem-sucedida, além de agilizar o processo de contratacdo de candidatos para a
organizacdo. Quando usadas corretamente, ajudam a avaliar o processo de

recrutamento e se a empresa esta contratando as pessoas certas.

Figura 2 - Exemplo de um Funil de Recrutamento

&)

ATRAGAO

Na fase 1, de atracédo, vocé
precisara atuar fortemente com
mecanismos de marketing de
recrutamento para atrair o
maior nimero de pessoas com
o fit do perfil da sua vaga.

CONVERSAO

Quando os interessados em suas
vagas sao convertidos em candidatos,
pois preencheram o formulario de
candidatura.

?EP------- ———— - - -

! ] J

)
[}
‘:ﬁ' ENTREVISTA OFERTA H
]
Representa a etapa de Ao candidato considerado mais :
testes, entrevistas e preparado e compativel com a ]
assessment dos candidatos vaga é oferecida uma oferta de
aprovados na triagem inicial emprego.

Finalmente, o onbording, primeire dia do 4._-__
profissional contratado

Fonte: For Business (2018).

Etapa 1: Atracdo - No topo do funil, estdo os profissionais que procuram
um novo emprego ou que foram instigados, de alguma forma, a participar de seu
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processo seletivo. Nela, os visitantes sdo apresentados a sua organizacao,
missdo e proposta de valor para empregado (EVP, na sigla em inglés para

Employee Value Proposition®). Assim, ndo basta simplesmente postar um

emprego, é preciso incluir informacdes suficientes sobre sua empresa para
mostrar aos candidatos que ela € uma 6tima opc¢do. Mais do que atender as
expectativas atuais dos funcionarios, € preciso continuar inovando para manter
o ambiente de trabalho o melhor possivel, retroalimentando a sua proposta de
valor.

Etapa 2: Converséo - Na segunda fase, os interessados em suas vagas
sdo convertidos em candidatos no momento que preenchem e enviam seu
formulario de candidatura e/ou curriculos. Nessa etapa, ficam os profissionais
que estdo realmente interessados na vaga, afunilando as opg¢des do RH. Mas
cuidado: é um dos momentos mais criticos do processo. Se o seu formulario
estiver muito complexo, longo ou ndo possuir versdo mobile, as chances de os
melhores talentos escaparem do funil de recrutamento € grande. A explicacao €
gue os candidatos de hoje nédo estdo abertos a uma experiéncia prolongada. As
melhores organizac¢des simplificam o processo ao maximo, e usam plataformas
de inteligéncia artificial e machine learning para oferecer uma experiéncia
imersiva e multicanal altamente direcionada, personalizada e envolvente.

Etapa 3: Entrevista - O terceiro estagio do funil de recrutamento, portanto,
representa a etapa de testes, entrevistas e avaliagdo dos candidatos aprovados
na triagem inicial. Gracgas a inteligéncia artificial, essa etapa também pode ser
agilizada com videoentrevista, economizando tempo e recursos com
deslocamento.

Etapa 4: Oferta - O penultimo passo no funil é o telefonema, e-mail ou a
mensagem de WhatsApp mais desejada: a oferta de emprego da empresa ao
profissional selecionado. Aqui, o candidato considerado mais preparado e
compativel com a vaga é chamado para a Ultima conversa antes de se tornar um
colaborador.

Etapa 5: Contratacdo - Depois de superar todos 0s concorrentes e

avancar para a ultima fase do funil de recrutamento, o profissional assina seu

® O Employee Value Proposition é mutavel e precisa acompanhar o crescimento e
amadurecimento da organizacdo. Vocé e a sua equipe de lideranca devem avalia-lo
regularmente e, se necessario, adaptéa-lo.


https://forbusiness.vagas.com.br/evp-employee-value-proposition/
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contrato de trabalho e passa a fazer parte da equipe. Esse processo pode ser

feito, inclusive, online.

4. METODOLOGIA

Para o desenvolvimento deste trabalho, foram realizadas revisdes
bibliograficas de artigos disponiveis na internet e livros procurando coletar e
descrever informacdes sobre a importancia e técnicas empregadas no processo
de recrutamento e selecdo na organizacéo e formacao de empresas, bem como
identificar as competéncias necessérias que um candidato ao assumir um cargo
devera possuir, diminuir riscos e custos nos processos por tratar-se de
ferramentas valiosas para um bom desempenho e valorizacdo das empresas no
mercado competitivo de negocios. A metodologia, de acordo com Santos (2000),
versa sobre as atividades praticas indispensaveis para a obtencdo dos dados
com 0s quais serao realizados os raciocinios que resultardo em cada parte do
trabalho final.

O levantamento bibliografico consiste em pesquisar a bibliografia
existente sobre um determinado assunto, seguindo os dados oferecidos pelo

usuario, como palavras-chave, tipologia do material e idioma.

[...] a pesquisa bibliografica busca a resolugdo de um
problema (hipétese) por meio de referéncias tedricas publicadas,
analisando e discutindo as varias contribui¢cdes cientificas. Esse tipo
de pesquisa trard subsidios para o conhecimento sobre o que foi
pesquisado, como e sob que enfoque e/ou perspectivas foi tratado o
assunto apresentado na literatura cientifica. Para tanto, € de uma suma
importancia que o pesquisador realize um planejamento sistémico do
processo de pesquisa, compreendendo desde a definicdo tematica,
passando pela construgdo logica do trabalho até a decisdo da sua
forma de comunicacao e divulgagdo” (BOCCATO, 2006, p.54).

Segundo Collis e Hussey (2005, p.24), “o objetivo desse tipo de estudo é
procurar padrdes, ideias e hip6teses, em vez de testar ou confirmar uma
hipétese".

Lima (2004) destaca que a pesquisa bibliografica € a atividade de
localizagdo e consulta de fontes distintas de dados escritos, a qual é norteada
pela finalidade explicita de coletar materiais mais especificos ou mais genéricos

sobre um tema, caracterizando-se pela busca em livros e documentos escritos
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de informac¢des imprescindiveis para desenvolver a investigagdo de um tema de
verdadeiro interesse do pesquisador.

Quanto aos fins, considera-se a pesquisa exploratoria, pois teve por
objetivo investigar, por meio de uma pesquisa tedrica, a importancia dos
procedimentos de recrutamento e de sele¢cédo de pessoal para as empresas. Tal
classificacdo de pesquisa é qualificada por ter objetivos deliberados, quais
sejam: apresentar o conceito de recrutamento e de selecédo de pessoas, assim

como avaliar a contribuicdo destes procedimentos para o éxito empresarial.

5. ANALISE DOS RESULTADOS DA PESQUISA

Para estudo dos dados realizou-se uma busca profunda das principais
literaturas que abordam o tema, uma coleta de informacdes disponiveis na web.
A partir do embasamento tedrico é possivel analisar que o setor de recursos
humanos onde se realiza o recrutamento e selecao apresentou avancgos, mas ha
muito que ser estruturado ainda.

Quando had uma vaga para um cargo melhor dentro da empresa, a
preferéncia é pelo tipo de recrutamento interno, pois visa valorizar o pessoal.
Com o recrutamento interno, a empresa cria motivacao para os empregados que
querem crescimento dentro da empresa decorrente de futuras promocoes
(CHIAVENATO, 2002).

O RH trabalha basicamente com a comparacdo de varios candidatos e
sdo varios os fatores que determinam o melhor candidato, como: perfil, postura,
experiéncia, expectativa salarial, potencial de crescimento, entre outros. Uma
caracteristica importante da empresa € que, sempre que possivel, tenta-se fazer
um “reaproveitamento” dos candidatos que participaram do processo, mas que
nao foram selecionados, o que significa reducao de custos dentro do processo
de contratacao.

Quando se inicia a fase de selecdo dos candidatos propriamente dita,
depois da triagem dos curriculos, séo realizados testes de conhecimentos, para
assegurar o mesmo nivel de conhecimento entre os candidatos. Isso € muito
interessante, principalmente para 0S cargos nos quais estes testes sao
realizados, pois € necessario um certo nivel de conhecimento técnico que nao

pode ser medido por meio de outras etapas do processo, como a entrevista.
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O processo de recrutamento e sele¢do, como poderia ser incluido nesta,
€, apos a selecdo, o envio de e-mail de agradecimento aos candidatos néo
selecionados, uma vez que, como visto anteriormente, a empresa tem como

caracteristica fazer o reaproveitamento dos candidatos.

CONSIDERACOES FINAIS

Por ser um assunto bastante abrangente torna-se impossivel esgotar
todas as questbes envolvidas em cada processo, em tdo poucas paginas. No
entanto, o objetivo foi levantar algumas questdes para reflexdo, e instigar a
elaboracao de novos trabalhos sobre o tema.

Como base nas pesquisas realizadas, entendemos que para se recrutar
e selecionar pessoas para uma determinada organizacao € necessario além de
muito planejamento e estratégia, entender que a empresa esta em busca do seu
candidato ideal, mas tem que existir por parte do candidato a escolha de
trabalhar nessa organizacédo. E para que ambos — empresa e colaborador — se
completem, existem varios fatos que foram abordados nesta pesquisa. Por isso,
ao se realizar um subsistema de RH, deve-se haver ética e muito empenho dos
profissionais que administram tais recursos.

Conclui-se que fica evidente que as empresas precisam, de fato,
desenvolver maiores e melhores esforcos para atrair as pessoas mais
competentes possiveis. As empresas que tém sucesso e respaldo no processo
de recrutamento e selecdo se destacam como poténcia no mercado de trabalho,
ja que interferem diretamente na competéncia e no desenvolvimento dos
profissionais ou futuros profissionais que ficardo sobre o encargo da empresa.
Cabe a devida atencéo para essa pratica funcionar efetivamente, alcancar um
bom resultado no final e ser o ponto chave do sucesso de uma organizag&o.

Entende-se também que técnicas e ferramentas mal aplicadas, além de
levar o recrutador ao candidato errado, geram grandes custos a empresa e
problemas futuros, que poderdo afetar outros colaboradores na organizagao.
Para melhoria do subsistema como um todo, uma boa proposta seria 0 uso mais
amplo das tecnologias disponiveis, ou até mesmo investimentos das
organizacdes em softwares para cruzamento de banco dados dos profissionais,

bem como maior utilizagéo dos recursos que a internet tem para oferecer, pois a
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tecnologia com certeza veio para ficar. Portanto, é necessario que as
organizacdes se adaptem a ela, para ndo perder talentos para as concorrentes,
gue ja utilizam esses recursos.

Como sugestdo para trabalhos futuros, é indicado uma pesquisa na
mesma linha que esta, mas que abranja outras técnicas, etapas e ferramentas a
serem utilizadas no recrutamento e selecdo. Consequentemente, pode-se
aprofundar nas novas tecnologias que estédo surgindo e serdo utilizadas pelos
administradores de RH. Por fim, consideramos que a presente pesquisa foi
proveitosa, pois foi possivel aos pesquisadores atingir o objetivo inicial, de
entender as técnicas utilizadas no subsistema em questao.

A gestdo estratégica de pessoas em organizacdes empreendedoras
busca o envolvimento dos colaboradores na estratégia da organiza¢do, por meio
de um conjunto de ac¢des envolvidas nos processos de RH, e voltadas para o
desenvolvimento e a valorizacdo das pessoas.

Tao importante quanto recrutar novos candidatos é saber seleciona-los.
Escolher a pessoa errada para ocupar um cargo dentro de uma organizacao
acarreta em prejuizos iguais, ou até maiores do que ndo escolher nenhum
profissional. Assim sendo, como proposto inicialmente pelo trabalho, foi
abordado que o processo de recrutamento e selecdo € uma ferramenta de
gestao, visto que, quando feito adequadamente, garante a entrada de pessoas
de alto potencial e qualidade na organizacgao, pois, candidatos bem preparados
requerem menos treinamento, supervisdo e motivacao, além de trabalhar mais

e melhor.
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