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Resumo

Atualmente, o mercado de trabalho procura profissionais qualificados,
com competéncias e talentos que possam contribuir para o seu
crescimento. O projeto traz como tematica: “A importancia do
investimento no processo de Recrutamento e Selecao”. Nesse contexto, o
recrutamento e a selecao sao processos que atuam positivamente na
contratacao de profissionais. Com base nos resultados da pesquisa, ficou
evidente a importancia de se investir em recrutamento e selecao, pois
devido a contratagao de profissionais que nao correspondem 0s anseios
esperados, a decisao de contratagcao nao analisada pode afeta
diretamente a produtividade e o clima organizacional. Ja a contratagao

pensada e analisada pode contribuir com a reducao de rotatividade de
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funcionarios e ao mesmo tempo evitar perdas financeiras. No enredo do
projeto, sao abordados o processo inicial e final da contratacao,
pontuando as vantagens alcancadas, bem como, a supervisao ao
comportamento organizacional de cada profissional. Portanto, todo o
processo destacado coopera para a evolucao da organizacao. Quando o
colaborador esta condizente com o objetivo em questao produz mais,
atinge metas, melhora seu proprio comportamento para fazer parte da
amplificacao da organizacao. O propdsito deste artigo € elucidar os
conceitos e a importancia dessa abordagem, evidenciando os beneficios

que ela proporciona.

Palavras-chave: Recrutamento. Selecao. Comportamento Organizacional.

Abstract

Currently, the job market is looking for diverse professionals, with skills
and talents that can contribute to its growth. The project's theme is: “The
importance of investment in the Recruitment and Selection process”. In
this process, recruitment and selection are processes that actively engage
in hiring professionals. Based on the research carried out, the importance
of investing in recruitment and selection became evident, as it directly
affects productivity and the organizational climate, helping to increase
turnover and avoid potential financial losses when hiring an unsuitable
professional. The project addresses the initial and final process,
highlighting the advantages achieved, as well as supervision of the
organizational behavior of each professional. Therefore, the entire
highlighted process contributes to the evolution of the organization.
When the employee is satisfied with the objective in question, he
produces more, achieves goals, improves his own behavior to be part of
the organization's amplification. The objective of this article is to elucidate
the concepts and importance of this approach, highlighting the benefits

it provides.
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1INTRODUCAO

O presente artigo tem como finalidade discutir “A Importancia do
investimento de Recrutamento e selecao dentro da organizacao”, no qual
visa atuar de maneira eficaz durante as etapas de selecao e contratacao
de colaboradores. Atualmente as organizacdes buscam melhorar a forma
de contratacao dos colaboradores objetivando critério de selecao para o
recrutamento. Muito se tem identificado através das leituras de artigos
sobre a tematica abordada que, algumas organizacdes contratam
colaboradores que nao atendem aos critérios exigidos, por que nao

possuem as habilidades ou competéncias.

O artigo tem como objetivo geral demonstrar a importancia do
recrutamento e selecao dentro de uma organizac¢ao, tras como objetivos
especificos: compreender o comportamento organizacional, descrever os
meétodos de selecao da organizacao, identificar fatores que contribuem

para o processo de recrutamento de um colaborador.

A tematica a ser apresentada se faz necessaria, pois auxilia a identificar se
o colaborador possui as competéncias indispensaveis para organizacao,
aumenta a retencao de talentos e diminui o Turnover, evitando gastar
energia, tempo e dinheiro. Um processo de recrutamento e selecao bem
estruturado garante a efetivacao do colaborador, sobretudo quando ha
grande interesse da organizacao pelo profissional. As funcdes de recrutar
e selecionar fazem a organizacao funcionar, € atraves desses métodos que

a empresa pode mostrar seu diferencial.

Conforme diz Chiavenato (2010, p. 125), recrutar pessoas passou a ser
estratégico para as organizacdes. Atrair talento € fundamental para o
sucesso organizacional, seja no longo ou no curto prazo. Quando as
perspectivas do empregado estao em sintonia com a missao da
organizacao, sua motivacao para o trabalho intensifica. A conexao com os
principios e os objetivos da organizacao promove no colaborador um

senso de pertencimento. Considerando a necessidade de selecionar e



contratar adequadamente, por que as organizagdes nao investem nos

meétodos de recrutamento e selecao?

Contudo, pode-se afirmar que, € através da selecao que se analisa o
comportamento dos colaboradores dentro da organizacao para evitar o
Turnover, pois quando a organizagcao comete erro nas primeiras etapas,
consequentemente gera danos futuros, e com isso, a organizacao tera

qgue refazer o processo constituindo problemas futuros.

2 FUNDAMENTAGAO TEORICA OU REVISAO DA LITERATURA

2.1 Técnicas de Recrutamento e Selecao de uma organizagao

O recrutamento e selecao € o conjunto de métodos que visa recrutar
possiveis colaboradores e selecionar a introducao de novos talentos na
organizacao. Atrair, selecionar, avaliar e contratar sao os metodos

principais deste processo.

“Conduzir de maneira adequada cada etapa do processo de recrutamento
e selecao € o que faz a diferenca no resultado e possibilita para escolher o

profissional mais capacitado para atuar [..]" (CHIAVENATO, 2014 p. 118).

Recrutar e selecionar € a base para impulsionar a organizacao na direcao
desejada, permitindo a chegada de novos talentos interessados em se

desenvolver junto a organizacao.

2.2 Comportamento Organizacional

O termo Comportamento Organizacional — CO, segundo Robbins (2006,
p.6) “é um campo de estudo que investiga o impacto que individuos,
grupos e a estrutura tém influéncia sobre o comportamento dentro
da organizacao com o proposito de utilizar este conhecimento para

melhorar a eficacia organizacional”.

Para Chiavenato, a definicao se molda como:



um corpo interdisciplinar de conhecimentos para
estudar e retratar o comportamento humano nas
organizacées. A denominag¢do permaneceu, mas, na
realidade, ndo sdo as organizagées que se
comportam de determinada maneira, mas, sim, as
PEeSs0as, 0s grupos e as equipes que delas participam

e que nelas atuam (CHIAVENATO, 2014, p. 6).

Nesse sentido, as organizacdes priorizam a observacao de grupos de
pessoas que exercem suas atividades em colaboragcao com niveis de
maior complexidade, proporcionando a identificacao de questdes
particulares e influéncias advindas do ambiente externo que moldam a

estrutura organizacional interna da organizacao.

Diante do exposto, pode-se enfatizar que: a comunicacao interna, possui
um papel fundamental para as organizacdes, principalmente no
comportamento organizacional (CO), sendo responsavel por diminuir a
rotatividade de pessoal, o processo de saida e entrada de profissionais,
conhecido como turnover. Motivando os colaboradores para que
permanecam em harmonia com a organizacao. Outro ponto positivo,
com a rotatividade de pessoal reduzida, sera reduzido os altos custos com

constantes demissdes e novas contratacoes.

Para Chiavenato (2000, p.19),

O comportamento organizacional esta relacionado as
acées das pessoas no trabalho em organizagdes ou
em interacdo com elas. E uma area de estudo que
trata do comportamento individual de pessoas,

envolvendo variados topicos, como personalidade,



atitudes, percepg¢io, aprendizado, motivagao e

satisfacao no trabalho.

Contudo, € importante ressaltar que, a atencao a diversidade de pessoas
constituira o capital social da empresa e focara na motivacao pessoal do
colaborador. O gestor deve conhecer seus liderados para nao ter
problemas com a comunicacao, melhorando seu relacionamento e

objetivando resultados para a organizagao.

2.21 Turnover

Turnover € uma terminologia inglesa que significa: a rotatividade de
pessoal de uma empresa. Segundo Silveira ( 20011, p. 10), define “o
movimento de entrada e saida dos colaboradores em uma organizacao,
independentemente de ter sido motivado pelo empregador ou por
decisao do empregado”. Como sinbnimo da lingua portuguesa, utilizamos

a terminologia de rotatividade.

A rotatividade de pessoal, conhecida como Turnover, trata-se de uma taxa
considerada mais importante para os Recursos Humanos (RH) da
organizacao. E utilizada para medir as contratacdes e demissdes dos
colaboradores. Nesse sentido, se faz relevante apurar custos relacionados
as atividades da organizacao, assim como seria importante analisar os

custos da gestao de pessoas.

Eckert Et. al. (2011 p. 7) corrobora:

Os custos na area de Recursos Humanos com uma
admissdo de colaborador comeg¢a acontecer desde o
momento em que se procura um colaborador no
mercado de trabalho. No recrutamento, a empresa

tem que ir buscar colaboradores fora da empresa, e a



busca destes s3o feitas através de anuncios em
Jornais, radio entre outros. A partir do anuncio, ja
comegam acontecer os custos com a admissao.
Recrutados os colaboradores, ha o tempo em que um
profissional faz as entrevistas, testagem psicologica,
material de expediente gasto neste processo. Estes
sdo mais alguns custos “ocultos” para fins de analise
de custo. Selecionado o candidato, este devera fazer o
exame médico custeado pela empresa. O colaborador
contratado passa entao por um periodo de
aprendizagem em que um profissional o treina
durante determinado periodo, refletindo este

processo na produtividade.

Refere-se aos colaboradores que deixam a organizacao sendo de forma
voluntaria e disfuncional ou involuntaria e funcional, e aos colaboradores
gue serao selecionados para o cargo em questao. Essa rotatividade afeta a
organizacao no planejamento, das metas estabelecidas, gera gastos com
novas contratacdes e processos de selecao, verbas rescisorias de
desligamento, despesas com treinamento e capacitagao de novos
colaboradores. O alto indice de Turnover cria um clima organizacional

instavel e desgastante para os colaboradores restantes.

Algumas caracteristicas pertinentes ao CO que contribuem para o

desenvolvimento da organizacao sao:

Figura 1— Caracteristicas do comportamento organizacional
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Fonte: Elaborada pelas autoras (2024)

2.3 Tipos de recrutamento

Existem dois tipos de recrutamento, o interno e externo, cada um sao
processos diferentes utilizados para recrutar colaboradores, o interno é
feito através dos colaboradores ja presente dentro da organizacao,

enguanto o externo € a partir da procura de novos talentos.

Conforme diz Daiane (2018, p. 37):

O recrutamento pode ser interno ou externo. O
interno atua sobre os candidatos que estao
trabalhando dentro da organizacao, ou seja, os
proprios colaboradores, a fim de promové-los ou
transferi-los para outras atividades mais complexas ou
que tragam maior desafio aos colaboradores. Ja o
recrutamento externo atua sobre os candidatos que
ndo estdo no quadro atual de colaboradores da
empresa. Geralmente, o recrutamento interno esta
associado a planos de carreira funcionais, programas
de desenvolvimento de recursos humanos e

valorizagcao do colaborador.



E a base de sustentacao tedrica de um trabalho académico. Reflete o nivel
de envolvimento do autor com o tema. Trata-se da apresentacao do
embasamento tedrico sobre o qual esta fundamentada a sua pesquisa. As
fontes para um bom referencial tedrico ou revisao de literatura sao livros e
artigos especificos sobre o tema escolhido. Jornais e revistas nao

indexadas nao sao fontes confidveis.

Agora veremos quais sao as diferencas de recrutamento interno e externo:

Figura 2- Recrutamento interno e Externo

*« O preenchimento das vagas e
oportunidades é feito através dos
proéprios funcionarios atuais.

Os funcionarios internos sdo os
candidatos preferidos.

Isto exige que sejam promovidos
ou transferidos para as novas
oportunidades.

A organizagdo oferece uma carreira
de oportunidades ao funcionario.

Interno —

e

Recrutamento

O preenchimento das vagas e
oportunidades é feito atraves da
admisséo de candidatos externos.
Os candidatos externos sdo os
candidatos preferidos.

Isto exige que sejam recrutados
externamente e selecionados para
preencher as oportunidades.
Aorganizagao oferece oportunidades
aos candidatos externos.

Externo m—

Fonte: Chiavenato (2014).

O recrutamento interno é feito quando se ha colaboradores com as
habilidades e competéncias necessarias que se exige no cargo oferecido.
O recrutador da organizacao deve ter informacdes elevadas sobre os
profissionais que atuam dentro do seu quadro de colaboradores para
gue possa decidir guem sera o ocupante do cargo. De acordo Bulgacov

(2006),



Recrutamento interno, podendo ser feito atraves de
transferéncia de pessoal, promog¢do de pessoal,
planos de carreira, etc. Assim sendo, o recrutamento
interno pode ser uma fonte poderosa de motivacao
para os funcionarios que ja fazem parte da
organizacao, sem a necessidade de abrir esta vaga

para o mercado externo.

Como pode-se observar no conceito da figura 1, o recrutamento externo é
realizado através de técnicas que pretendem atrair novos colaboradores
gue nao atuam dentro da organizacao, e que estejam disponiveis para
ingressar, este processo pode ser usado até mesmo para atrair talentos

que fazem parte do quadro de colaboradores de outra organizacao.

Em definicao ao recrutamento misto, pode-se mencionar que, 0 processo
envolve tanto os colaboradores de dentro da organizacao, quanto os

candidatos de fora ou seja mescla o recrutamento interno e externo.

2.5 Selecao de pessoas

Segundo Guimaraes e Arieira (2005), “todo processo de selecao € unico e
deve ser entendido como uma ferramenta de marketing interno e
externo que a empresa pode utilizar a seu favor, dependendo da maneira

como é realizado”.

Selecao de pessoas funciona como a parte decisoria do processo, pois &
através dele que os candidatos com habilidades e aptiddes desejaveis
pela organizacao sao escolhidos para ingressar. Ela busca entre os
candidatos recrutados aqueles que possuem competéncias requeridas
pela organizagcao para exercer o cargo, visando aumentar a eficiéncia e

valorizar o capital humano.



Em defini¢cao:

A selecdo tem por finalidade escolher o candidato
certo para o cargo certo, para que dessa forma haja
otimiza¢do dos recursos empregados na organizacao,
OIS 0 sucesso de uma empresa esta diretamente
relacionado as habilidades técnicas, interpessoais e
intrapessoais das pessoas que nela atuam, ou seja, de
seus conhecimentos, habilidades e aptiddes.

(PONTELO; CRUZ, 2010 p. 6]).

Figura 3 — Processo de selecao de pessoal

Candidatos Candidatos
encaminhados selecionados
pelo encaminhados
Recrutamento ao Gerente

Fonte: Chiavenato (2010).

2.6 Técnicas de selecao da organizacao

As técnicas de selecao permitem o rastreamento das caracteristicas
pessoais do candidato pelas amostras de seu comportamento. Uma boa
técnica de selecao deve ter alguns atributos, como rapidez e

confiabilidade ( CHIAVENATO, 2014, p 127).

Figura 4 — As cinco categorias de técnicas de selecao de pessoas



Entrevista de selegio 1) Entrevista Dirigida ( Com roteiro preestabelecido)
2) Entrevista Livre ( Sem roteiro)
e (erais 1) Cultura geral
2) Linguas
Provas de conhecimento ou de
Capacidade
e Especificas 1) Conhecimentos
técnicos
2) cultura profissional
Testes psicologicos o ‘lestes de aptiddes 1) Gerais
2) Especificas
e Testes expressivos 1) Psicodiagnostico
miocinético
Teste de personalidade e Testes projetivos 1) psicodiagnostico
Rorschach
2) Teste da arvore
3) Teste de apercepgio
tematica
e Inventarios 1) De motivagio
2) De interesses
Técenicas de simulagéo e Psicodrama, dindmica de grupo
e Dramatizacio (role playing)

Fonte: Chiavenato (2014).

2.6.1 Entrevista de selecao

A entrevista pessoal € uma ferramenta que influencia de maneira direta
na decisao de selecao do recrutador, pois através dela ira identificar
informacodes necessarias sobre o candidato. “Objetiva detectar dados e
informacdes dos candidatos ao emprego dando subsidio a avaliacao do
processo seletivo (MARRAS, 2002).” A entrevista sempre € acompanhada
pelo gestor de pessoas da organizacao, o qual esta realizando todo o

processo.

2.6.2 Provas de conhecimento ou de capacidade

O teste de conhecimentos visa avaliar o nivel de sabedoria e
competéncias adquiridas ao longo dos anos de vida, estudo e
experiéncias profissionais do candidato. “Segundo Chiavenato (2009) os

testes de conhecimento sao para avaliar os conhecimentos e as



habilidades adquiridas através do estudo”. Tende a conhecer o grau de

conhecimentos profissionais e técnicos exigidos pelo cargo.

2.6.3 Testes psicologicos

Para Chiavenato (2009), os testes psicologicos tem como medida objetiva
a amostra do comportamento das pessoas. Pode-se fazer uma analise do
comportamento de forma individual e comparar com os testes do padrao
humano, ha uma necessidade do psicologo nesse processo, pois ira tragar
a analise psicoldgica, através de seus métodos, assim para avaliar se o
individuo esta apto para fazer parte do quadro de colaboradores da

organizacao.

2.6.4 Testes de Personalidade

Com os resultados desse teste, a organizacao, normalmente o recrutador
conhece a personalidade do profissional, as atitudes, caracteristicas e em
alguns casos consegue prever o comportamento que ele ird desenvolver
dentro do ambiente de trabalho. Sao utilizados questionarios, dinamicas
individuais ou em grupos, dentre os testes conhecidos, temos a seguinte
pergunta como exemplo de reflexao: “Qual animal € vocé&?”, nesse caso de
forma inusitada, o recrutador compreende a intencao do profissional em

apresentar sua personalidade, seus tracos e objetivos.

2.6.5 Técnica de simulacao

Consiste em que o candidato simule uma situacao relacionada ao cargo
em que deseja ocupar, para assim fornecer informacdes mais detalhadas

do seu comportamento. Chiavenato (2004, p. 140) afirma que:

As técnicas de simulagcdo abriram um campo
interessante para o processo seletivo. As técnicas de
simulagdo sdo usadas como um complemento do

diagnostico: alem dos resultados das entrevistas e dos



testes psicologicos, o candidato € submetido a uma
situagcdo de dramatizacdo de algum evento
relacionado ao papel que ira desempenhar na
organizacao para fornecer uma visdo mais realista

acerca do seu comportamento futuro.

Cada técnica realizada no processo de selecao traz informacdes essenciais
sobre o individuo, a organizacao busca identificar com clareza suas
caracteristicas durante o processo, para garantir que a contratacao seja
feita de forma certa. Contudo, a organizacao deve-se levar em
consideracao a importancia de investir em cada processo, € que exige

tempo e custo para executa-lo.

3 METODOLOGIA

O projeto adotou a pesquisa qualitativa, descritiva e bibliografica, no qual
realizou-se analise, descreveu os fatos e buscou firmar-se em artigos,
livros e enderecos eletréonicos. O método de analise de material utilizado
facilitou a construcao da pesquisa. Foi coletado informacdes de obras pré-
existentes condizentes com a proposta do artigo, o conteudo foi

explorado e explicado de maneira sucinta.

4 RESULTADOS E DISCUSSOES

Diante dos fatos estudados, [...Jcomo os hegdcios mudam e surgem novas
funcdes a cada dia, torna-se imprescindivel, contar com pessoas flexiveis,
capazes de adaptar-se a essas mudancas constantes. [...] (CHIAVENATO,
2005, p.121). Foi possivel esclarecer que o recrutamento e selecao esta
diretamente ligado a métodos aplicados com pessoas, no qual requer

atencao e cuidado na analise comportamental de selecao do candidato.

De fato, o método que foi utilizado teve consequéncias positivas, visto

que, a pesquisa contribui para o desenvolvimento das organizacdes e



explica de forma reflexiva a necessidade de investir em nos processos de

recrutamento e selecéo.

5 CONSIDERAGCOES FINAIS

Os métodos de recrutamento e selecao sao fundamentais para o
desenvolvimento da organizacao, pois a cada dia o mercado de trabalho
se torna mais competitivo e exigente, e para que os resultados sejam
conquistados € necessario que a organizacao tenha grandes profissionais
motivados e produtivos que estejam interligados com os objetivos da

organizacao.

Este processo separa e seleciona os profissionais em poténcias para fazer
parte do capital social, portanto quando bem executado faz com que
sejam contratados profissionais qualificados e que se identificam com o
perfil da organizacao, evitando custos e melhorando a produtividade. Este
processo deve estar inserido na rotina empresarial pois assim evita os

riscos de contratacao de um candidato de forma inadequada.

Assim as empresas tém direcionado recursos crescentes para a
implementacao de tecnologias visando aprimorar essa etapa, uma vez

gue as decisbdes tomadas impactam diretamente no desfecho final.

Recrutar e selecionar colaboradores sao ferramentas cruciais para uma
empresa, sendo que ambas se complementam e trazem valiosos
beneficios.Com o estudo realizado conclui-se que a pergunta problema,

objetivo geral e especifico foram deliberados de maneira assertiva.

Ao conduzir essas etapas de forma responsavel e completa, tanto os
recrutadores quanto os candidatos se sentirao motivados, o que resulta

em maior produtividade e um ambiente de trabalho agradavel.
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