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RESUMO

Recursos humanos nas organizac¢des tornaram-se essenciais e indispensaveis ao longo dos
anos, onde empresas em constantes mudancas buscam diferenciais no mercado para se
sustentar e alcancar o sucesso, sendo necessario investir cada vez mais em novas técnicas
para que esses processos estejam em permanente melhoria, visando a construcdo de uma
organizacdo sélida e reconhecida. Este trabalho tem como tema a importancia do
recrutamento e selecdo nas organizagdes e o0 objetivo é apresentar 0s conceitos e a relevancia
da aplicacdo do processo para a organizacdo. O tema abordado justifica-se, pois o
recrutamento e selecdo sdo processos conjuntos e extremamente cruciais nas empresas,
visto que € a porta de entrada para talentos, sendo fundamentais na formacao da organizacéo,
trazendo destaque no meio em que atua, assim novos conhecimentos acerca do tema séo
pertinentes. As metodologias utilizadas para o desenvolvimento do artigo foram com base em
pesquisas bibliograficas, livros de autores consagrados, revistas, sites e artigos ja publicados.
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ABSTRACT

Human resources in organizations have become essential and indispensable over the years,
where companies in constant change seek differentials in the market to sustain themselves
and achieve success, and it is necessary to invest more and more in new techniques so that
these processes are in permanent improvement, aiming at building a solid and recognized
organization. This work has as its theme the importance of recruitment and selection in
organizations and the objective is to present the concepts and the relevance of the process
application to the organization. The theme approached is justified, since recruitment and
selection are joint processes and extremely crucial in companies, since they are the gateway
for talent, being fundamental in the formation of the organization, bringing prominence in the
environment in which it operates, so new knowledge about the subject are relevant. The
methodologies used for the development of the article were based on bibliographic research,
books by renowned authors, magazines, websites and articles already published.

Keywords: Human Resources. Process. Recruitment and selection.
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INTRODUCAO

Atualmente o departamento de recursos humanos tornou-se um setor
estratégico no mundo corporativo, onde ha constantes mudancas e € necessario que
as organizacbes acompanhem essas transformacdes para que se mantenham em
destaque no mercado, Segundo Toledo (1999, p.23) “o 6rgao de Recursos Humanos,
como setor definido da administracdo das empresas, teve seu aparecimento no inicio
deste século, tendo tido sua evolucéo acelerada na década de 20”.

Nas organizacgfes, este setor desenvolve diversas fung¢des, uma delas é o
recrutamento e selecdo de pessoas, que € encarregado de trazer novos talentos para
a empresa, através da alocacdo de candidatos nas vagas abertas, trata-se de uma
das areas mais importantes da organizacéo (DIAS, 2019).

A funcéo do recrutamento e selecao tem o objetivo atrair os profissionais mais
adequados para o cargo designado na empresa, o individuo que apresentar melhor
aptiddo e mostrar ter maior responsabilidade para a tarefa que Ihe é proposta, sera o
mais provavel de ser escolhido para o cargo proposto. A escolha correta do
profissional faz total diferenga e influéncia nos resultados a serem atingidos pela
empresa.

Nesse contexto, Chiavenato (2010, p.132) afirma que: “o calcanhar-de-aquiles
das organizacdes o seu principal ponto nevrélgico - é a qualidade das pessoas que
nelas trabalham”. Diante da importancia que possuem as pessoas na organizacao, Sao
fundamentais que as ferramentas de recrutamento e selegdo estejam sempre em
conformidade com os objetivos organizacionais, consequentemente as chances de
contratar os melhores profissionais serdo bem maiores, e assim construir uma equipe
engajada que esteja de encontro com a missao Vvisao e valores da empresa.

Dessa forma, o presente estudo tem por finalidade apresentar os principais
conceitos sobre recrutamento e selecéo, bem como a relevancia da aplicagcado desse
processo para 0 sucesso organizacional e suas técnicas. Para isso, foram feitas
pesquisas bibliogréaficas, em livros de autores consagrados, pesquisas na internet e
em artigos ja publicados a fim de colher o maior numero de informacdes para

desenvolvimento do trabalho.
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1. FUNDAMENTACAO TEORICA

1.1 Conceito de Recrutamento

No cenéario empresarial as mudancas ocorrem constantemente, avanco da
técnologia, globalizacdo, desburocratizacdo, sdo uma delas. Esse é um dos motivos
gue levam as empresas tornarem-se cada vez mais exigentes em relacdo ao mercado
de trabalho, principalmente em relacdo a atracdo de canditatos potenciais, pois ter o
diferencial competitivo é vital para a permanéncia das empresas na busca pelo
sucesso.

Segundo Chiavenato (2009, p. 68) “recrutamento € um conjunto de técnicas e
procedimentos que visa atrair candidatos potencialmente qualificados e capazes de
ocupar cargos e oferecer competéncias para a organizacao.”

Marras (2001, p.69) complementa:

Recrutamento de pessoal € uma atividade de responsabilidade do
sistema de ARH que tem por finalidade a captacdo de recursos
humanos interna e externamente a organizacao objetivando municiar
0 subsistema de selecéo de pessoal no seu atendimento aos clientes
internos da empresa.

O recrutamento é um processo que surge a partir da necessidade da
organizacdo em atrair mao de obra qualificada para desempenho de fungbes
especificas, € o primeiro contato que se tém com o futuro colaborador da empresa, o
processo pode ser elaborado com diversas etapas de acordo com a necessidade e
gualificacdo exigida pela empresa. “As organizacdes estdo sempre agregando novas
pessoas para integrar seus quadros, seja para substituir funcionarios que se
desligaram, seja para ampliar o quadro de pessoal em epoca de crescimento e
expansao”’(CHIAVENATO, 2010, p.132) .

O processo de recrutamento de pessoal comeca quando surge a
necessidade de preenchimento de um ou mais postos de trabalho na
empresa. O setor responsavel recebe a solicitacdo de pessoal,
geralmente com o perfil do candidato, experiéncia exigida,
gualificacdes etc. Independente do tipo de empresa é recomendado
gue o setor que ira realizar o recrutamento saiba exatamente qual € o
tipo de profissional que a empresa esta buscando. N&o considerar
todos os detalhes deste perfil pode comprometer o processo de
contratacdo (PERIARD, 2011).
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1.2 Tipos de Recrutamento

Existem dois tipos de recrutamento que sdo mais utilizados pelas empresas:
Interno e externo. "O recrutamento interno € a divulgacao da vaga dentro da propria
empresa para as pessoas que ja trabalham nela, € uma oportunidade para promocao
e transferéncia de pessoal" (FIDELIS E BANOV, 2007, p.56). Uma das vantagens
desse tipo de recrutamento é que ja se conhece o perfil dos profissionais e também é
um meio de motiva-los a crescer dentro da organizacdo. Caxito (2012, p.23) aponta
como principais vantagens “o fato de que se aproveita melhor o potencial humano da
organizagdo. Também motiva e encoraja o desenvolvimento profissional dos demais
funcionarios, incentivando a permanéncia e fidelidade a propria organizacao”.

No recrutamento externo, a busca € por profissionais que estédo disponiveis no
mercado de trabalho. Segundo Marras (2001, p.73) o recrutamento externo é: “o
processo de captagéo de recursos humanos no mercado de trabalho, com o objetivo
de suprir uma necessidade da empresa no seu quadro de efetivos”. Ja as vantagens
desse tipo de recrutamento € que “incentiva a interagdo da organizagdo com o
Mercado de Recursos Humanos, permitindo a incorporacao de pessoas que “renovem
os ares” da organizagdo com seus talentos, habilidades e expectativas’(CAXITO,
2012, p.23).
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Figura 1: Recrutamento Interno e Externo

* O preenchimento das vagas e
oportunidades ¢é feito pelos
proprios colaboradores atuais.

* Os colaboradores internos sao
os candidatos preferidos.

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

* A organizagdo oferece uma
Recrutamento carreira de oportunidades ao

colaborador.

Interno T

+0O preenchimento das vagas e
oportunidades é feito pela
admissdo de candidatos externos.

* Os candidatos externos sdo os
candidatos preferidos.

* Isto exige que sejam recrutados
externamente e selecionados para
preencher as oportunidades.

* A organizagao oferece
oportunidades aos candidatos
externos.

Externo >

Fonte: Chiavenato (2010, p.115)

Conforme esclarece Chiavenato (2010, p. 125), “recrutar pessoas passou a ser
estratégico para as organizacdes. Atrair talento e fundamental para o0 sucesso
organizacional, seja no longo ou no curto prazo”. Dessa forma, para que o
recrutamento seja satisfatério, esses métodos precisam ser constantemente
avaliados, pois com as constantes mudancas do mercado, novas funcbes vao

surgindo e é necessario acompanhar essas tranformacoes.

1.3 Fontes de Recrutamento

Existem diversas fontes de recrutamento que seréo utilizadas de acordo com a
necessidade da organizacdo, levando em consideracdo a natureza do cargo. As
fontes de recrutamento sao os meios utilizados para a captacdo do candidato.

Marras (2001, p.71) menciona algumas fontes de recrutamento utilizadas para

preenchimento de cargos:

e Funcionarios da propria empresa,
e Banco de dados internos;

¢ Indicacdes;
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e Cartazes (interno e externo);

e Entidades (sindicatos, associacdes, etc.);

e Escolas, universidades, cursos, etc.;

e Outras empresas (fornecedores, clientes, etc.);

e Consultorias de outplacement ou replacement;

e Agéncias de Emprego;

e Midia (anuncios, classificados, radio, televiséo, etc.);
e Consultorias;

e Headhunters.

1.4 Conceito de Selecéo

Concluido a etapa de recrutamento, é a vez da selecdo. Nesse processo a
organizacdo ira avaliar dentre os que foram recrutados qual se enquadrara no cargo,
de acordo com os critérios estabelecidos no escopo da vaga e para isso sdo utilizados
ferramentes que irdo auxiliar na selecéo.

Lacombe e Heilborn (2003, p.251) definem que “selegédo abrange o conjunto de
praticas e processos usados para escolher, dentre os candidatos disponiveis, aquele
gue parece ser 0 mais adequado para a vaga existente”.

Nesse sentido, Chiavenato (1999, p.107) firma que:

“A selecao busca, dentre os varios candidatos recrutados aqueles que
sdo mais adequados aos cargos existentes na organizacgéo, visando
manter ou aumentar a eficiéncia e o desempenho pessoal, bem como
a eficicia da organizacdo. No fundo, estd em jogo o capital intelectual
da organizacao que a selecao deve preservar ou enriquecer [...].”

Ainda de acordo com Chiavenato (2010, p.134) existem duas alternativas para
fundamentar o processo seletivo: o cargo a ser preenchido ou as competéncias a
serem capturadas. Assim, de um lado, o processo seletivo baseia-se em dados e
informacdes sobre o cargo a ser preenchido ou, de outro lado, ocorre em funcao das
competéncias desejadas pela organizacgao.

Para que haja maior probabilidade de acerto, algumas ferramentes e técnicas

sdo aplicadas, assim a selecdo contara com dados e margem para se chegar ao
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resultado que se almeja.

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

Como exemplo de ferramentas, citaremos as principais utilizadas pelas

empresas:

e Entrevistas: O recrutador ira avaliar diversos aspectos do perfil do
candidato, como por exemplo o grau de auconhecimento, valorizagéo de
conquistas, convivio social, comportamento frente as perguntas;

e Redes sociais: Perfis em redes sociais sdo quesitos avaliados pelos
recrutadores para verificar como o candidato se comporta publicamente;

e Softwares de analise comportamental: Essa ferramente permite analisar o
perfil comportamental do candidato e os pontos que se ancaixam para vaga
no esta concorrendo;

e Provas de conhecimentos: Busca avaliar o grau de conhecimentos gerais e
especificos, podendo ser conhecimento técnico e profissional;

e Dinamicas de Grupo: Avalia a interagcdo dos candidatos entre si, bem como
0 potencial para ocupar a vaga;

e Testes Psicologicos: Permite ao recrutador identificar os tracos de
personalidade, caracteristicas e inteligéncia do candidato.

Sendo assim, Milkovich e Boudreau (2000, p.215) esclarecem:

Existem provavelmente uma variedade infinita de formas de mediras
informacdes dos candidatos e outras tantas continuam sendo criadas
a cada dia. Os testes informatizados e a triagem genética eram
absolutamente desconhecidos ha alguns anos; hoje, muitas empresas
lancam mao dessas técnicas. No entanto, as técnicas tradicionais de
coleta de informacgdes, como o uso de formularios e entrevistas, ainda
sdo as mais amplamente utilizadas.

Para que a selecdo seja satisfatoria, € imprescindivel que os critérios sejam



ISSN 2236-6717

bem definidos, e que a politica de sele¢cdo da empresa esteja delineada. Saber o
conhecimento que o candidato deve ter as experiéncias e formacao, caracteristicas
pessoais, € fundamental. “O profissional de selecéo precisa saber identificar, durante
0S processos seletivos, as reais competéncias que a organizacao esta procurando em
um novo funcionario. Para tal, precisa desvendar as potencialidades dos candidatos,
mesmo que estas ainda ndo tenham sido desenvolvidas” (CAXITO, 2012, p.13).

Chiavenato (2009, p.192) acrescenta:

O processo seletivo precisa ser eficiente e eficaz, A eficiéncia consiste
em fazer corretamente as coisas: saber entrevistar bem, aplicar testes
de conhecimentos que sejam validos e precisos, dotar a selecdo de
rapidez e agilidade, contar com um minimo de custos operacionais,
envolver as geréncias e suas equipes no processo de escolher
candidatos etc. A eficicia consiste 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 pessoa.

1.5 Indicadores de eficiéncia no processo de selecao

Os indicadores de desempenho mostram se 0 processo de recrutamento e
selegdo esta sendo feito da melhor maneira possivel, utilizando os melhores meios
cCom 0S recursos gue possui. Estes, entdo, podem ser feitos através de planilhas,
calculando automaticamente todos os indicadores. Podendo contar indicadores de:

e Tempo de contratacdo: Sendo a primeira informacdo necessaria para abrir e
concretizar um processo seletivo, para evitar permanecer que a vaga fique em
aberto durante muito tempo.

e Vagas em aberto: Para manter baixa a quantidade de vagas em aberto é
necessario um trabalho de averiguacdo constante desse indicador com a
inteng&o de diminuir o desperdicio de recursos, assim entdo, diminuindo o custo
de contratacao.

e Quantidade de processos iniciados e encerrados: Que podem indicar um
periodo de sazionalidade na area de contratacao.

e Vagas preenchidas e néo preenchidas: Mostram a prestabilidade do
departamento de RH, contando principalmente as vagas nao preenchidas e

encerradas por algum motivo como desacordo do candidato ou anulagao da

8
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vaga disponibilizada.

e Vagas preenchidas dentro do prazo e fora do prazo: Cada empresa deve ter
um prazo pré-estabelecido, de vagas a serem preenchidas, e os indicadores
mostram o percentual de cumprimentos dos prazos determinados.

e Custo total de recrutamento e selecdo: Com esse indicador, seréo
contabilizados todos os custos referentes ao recrutamento e selecéo, custos
gue deverao ser analizados juntamente com o indicador de vagas em aberto,
pois dependendo do numero de vagas em aberto ou de cancelamento de
vagas, devera ser feita uma analise diferenciada, ndo para a reducédo, mas sim,
para o aumento do custo total para o recrutamento.

¢ Investimento no processo seletivo: Sendo necessario para calcular o custo total
com os processos de recrutamento e selecdo com a receita bruta da empresa,
descobrindo, assim a percentagem do investimento em Recrutamento e
Selecéo.

e Custo da vaga preenchida: Neste indicador é dividido o custo total das vagas
preenchidas no periodo, para indentificar se o valor esta com muita ocilacéo e
se 0 investimento previsto estd sendo cumprido ao decorrer dos meses
analisados.

e Funil de Contratacdo: Com as informac¢@es desse indicador, é possivel verificar
a taxa de conversdo da etapa seguinte e assim ver a percentagem (%) de
candidatos aprovados para a proxima etapa.

e Vagas preenchidas por tipos de cargo: Baseando-se nessa etapa, € possivel
estabelecer melhor a forma da realizacdo do processo seletivo de acrodo com
cada éarea, decidindo assim quais 0os melhores espacos para o procedimento
da entrevista, quais profissionais que ajudardo no processo seletivo do
candidato, entre outras informacgoes.

Os indicadores de recrutamento e selecdo sao interligados, ndo podendo
excluir quaisquer que seja a etapa, para um bom funcionamento do processo. Cada
indicador tem uma relevancia maior para cada setor, como o de custos para o
financeiro, ou de vagas preenchidas dentro e fora do prazo para o departamento de
recursos humanos. Mas todos com a finalidade de aumentar a eficiencia do processo

seletivo da empresa.
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Tabela 1: Indicadores de Recrutamento e Sele¢&o

Rotatividade

Total de colaboradores inicio do ano 47

Admissdes 16

Desligamentos 4

Total de colaboradores ao final do ano 59
iNDICE DE TURNOVER | TAXA DE ROTATIVIDADE 21,28%

Desligamento recém contratados (6 meses) 1
Tx. Rotatividade Demissional (6m) 2,13%

Fonte: Empreendedor curioso (2019)

Nesse sentido Steiner e Miner (1977) cita que:

“Estratégia é o estabelecimento da Missé@o da companhia, a definicdo
de objetivos para aorganizacéo, a luz das forcas internas e externas,
a formulacdo de politicas especificas eestratégias para alcancar os
objetivos e assegurar sua implementacao, de forma que osobjetivos
basicos e propdsitos da organizagao sejam alcangados.”.

1.6 Evolucédo dos processos de recrutamento e selecdo através das midias

digitais.

Com o advento da técnologia, o processo de recrutamento e sele¢cdo passou
por grandes transformacfes. Desde a invencdo do celular e da internet, essas
tranformacdes trouxeram mais facilidades para a captacéo de novos talentos, através
da criacdo dos primeiros sites de empregos, banco de curriculos e o recrutamento

através das midias sociais.

A Internet veio revolucionar o processo de recrutamento. Seu valor
reside no imediatismo e na facilidade de interagir digitalmente com
candidatos potenciais. Ela traz facilidades tanto as empresas quanto
aos candidatos. Os candidatos podem entrar em contato diretamente
com sites de empresas ou de agéncias de recrutamento sem
necessidade de sair de suas casas. A facilidade e a simplicidade sao
enormes. A internet oferece as empresas uma plataforma que permite
a comunicacdo por e-mail pronta e rapida, dispensando qualquer
forma de intermediacéo (CHIAVENATO, 2010, p.124).

10
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Mediante o crescimento das midias sociais, impulsionou o processo de selecao
de pessoas através das redes sociais. Existindo atualmente, redes sociais exclusivas
para tais processos, como o Linkedin, que € uma rede de trabalho, focada em perfis
profissionais, divulgacao de vagas e networking, dessa forma o recrutador pode em
tempo real conhecer os candidatos, abordando de forma rapida e sigilosa os
profissionais desejados.

Assim Bohlander e Snell (2010) afirmam que “as exigéncias para exercicios de
determinados cargos transcendem as areas locais, o que coloca o desafio do uso das

tecnologias para que o processo de recrutamento seja exequivel”.

1.7 A importancia do Recrutamento e Selecéo

A busca acirrada pelo sucesso organizacional envolve diversos elementos e
para que se alcance os resultados esperados, é necessario que as empresas estejam
preparadas para a tomada de decisdo rapida e continua na contratacdo de um
profissional. “O mundo do trabalho exige profissionais altamente qualificados,
portadores de competéncias técnicas e comportamentais que atendam as
necessidades das organizacbes na geracao de criatividade, iniciativa e
inovagcao”’(KNAPIK, 2008, p.160).

Contratar o profissional certo para a organizacao € primordial, pois o0 processo
de recrutamento e selecdo demanda tempo, custos e ha uma acirrada disputa para
ter o diferencial competitivo e sair na frente no mercado. Carvalho, Passos e Saraiva
(2016, p. 34) reiteram que o recrutamento e a selegao constituem “elementos
estratégicos diretamente relacionados com a proposicdo de novos meios de
ampliacdo da produtividade e, consequentemente, da competitividade”.

Com os avancos tecnoldgicos, as empresas necessitaram da criacdo de um
RH estratégico, no sentido de atrair os melhores colaboradores para que fagcam parte
de sua equipe, pois o diferencial hoje ndo € apenas a quantidade e qualidade de
produto ou servico prestado, mas sim ter uma equipe capacitada, engajada e que
estejam de encontro com os valores da empresa, buscando sempre melhoria
continua. Knapik (2008, p.194) assevera sobre a acdo estratégica que deve ser

tomada pelas organizacdes, para que estejam preparadas para responder questdes

11
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como.

e Que perfil de pessoas cada departamento necessita?

e Que estratégias devem ser utilizadas para atrair os profissionais que fazem a
diferenca para a empresa?

¢ Que transferéncias de pessoal devem ser feitas para proporcionar motivacao e
engajamento com o trabalho?

e Como gerenciar planos de carreira, transferéncias e promogdes de forma
transparente e tendo uma visao sistémica da empresa?

e Que mudancas organizacionais a empresa pretende realizar e como preparar
a forca de trabalho?

e Qual o volume de producéo planejado pela organizacao?

e Quais os critérios utilizados para dimensionar o quadro de colaboradores?

Um subsistema que se tornou indispensavel devido as pessoas serem o bem
mais valioso que uma organizacao pode ter, por essa razao, fazer a escolha correta é

fundamental.

Ter uma estratégia de recrutamento e selecéo eficiente e eficaz é
fundamental para o sucesso de todas as organizacdes. Atualmente os
talentos sdo o bem mais valioso de qualquer empresa, o que mostra
como esse processo tem um papel essencial. Se for pouco eficaz,
podem resultar em perdas de produtividade, turnover, prejuizos na
experiéncia dos clientes da empresa e aumento de custos no médio e
longo prazo. Por essa razdo, olhar o R&S de forma estratégica e néo
mais operacional e burocratica é fundamental (DIAS, 2019)

No ambito organizacional, existem diversos fatores que contribuem para que o
objetivo principal da organizacéo seja alcancado: a satisfacdo do cliente, fornecedor,
acionista, e de todos que estdo a volta da organizacéo, depende desse conjunto de
fatores. Desse modo, podemos verificar que quanto mais estratégico, o RH tende a

se chegar ao objetivo final, que € formag¢do de uma equipe de sucesso.

3. METODOLOGIA

A execucao do trabalho foi tracada a partir da utilizacdo de alguns processos

12
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metodoldgicos, segundo Ruiz (1996, p.137), “método € uma palavra de origem grega
e significa o conjunto de etapas e processos a serem vencidos ordenadamente na
investigagao dos fatos ou na procura da verdade”.

Nesse sentido, caracteriza-se como uma pesquisa exploratoria, pois buscou
elucidar sobre a importancia do processo de recrutamento e selecdo nas
organizacfes, através pesquisas bibliograficas, utilizando livros de autores
consagrados, pesquisa ha internet e artigos ja publicados. Segundo Lakatos e Marconi
(1987, p. 66) “a pesquisa bibliografica trata-se do levantamento, selecdo e
documentacdo de toda bibliografia ja publicada sobre o assunto que esta sendo
pesquisado, sejam em livros, jornais, boletins, monografias, teses, dissertacoes,
material cartografico [...]".

Pesquisa é a exploracao, é a inquisicao, é o procedimento sistematico
e intensivo, que tem por objetivo descobrir e interpretar os fatos que
estdo inseridos em uma determinada realidade. A pesquisa é definida
como uma forma de estudo de um objeto. Este estudo é sistematico e
realizado com a finalidade de incorporar os resultados obtidos em

expressdes comuniciveis e comprovadas aos niveis do conhecimento
obtido (BARROS; LEHFELD, 1990, p. 14).

O uso da informacao de registro de dados qualitativos e quantitativos resultou
num aprofundamento em assuntos que envolvem toda area de recrusos humanos,
trazendo informacgdes padrdes da area e ao mesmo tempo asssuntos especificos
onde podem ser explorados mais por seus profissionais.

Além de apontar futuras situacbes no mercado de trabalho para area de
recursos humanos ondem profissionais devem aperfeicoar ferramentas de trabalho e
digitalmente formular novos métodos de abordagem para o conceito de recursos

humanos e a sua evolugao ao decorrer dos anos.
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4. CONSIDERACOES FINAIS

O proposito deste trabalho foi mostrar a importancia do processo de
recrutamento e selecdo nas organizacgfes, para tanto, varios elementos e conceitos
foram inseridos ao longo do desenvolvimento do artigo, nos trazendo uma percepgéao
do quéo necessario € esse processo. O recrutamento foi entendido como um processo
gue visa a captacao de candidatos para ocupar vagas que surgem nas organizacoes,
ja a selecéo visa escolher dentre os candidatos selecionados, qual preenche todos os
requisitos deteminados para o cargo.

Entendemos que o recrutamento e selecdo Sao processos conjuntos, ou seja,
um depende do outro, sdo vitais nas organizacfes, pois a cada dia o mercado torna-
se mais competitivo, e para que os resultados sejam alcancados € preciso que se
tenham profissionais engajados, motivados, que vao ao encontro aos objetivos,
valores, e metas organizacionais. Dessa forma, as empresas tém cada vez mais
investido em novas tecnologias para que esses procedimentos sejam cada vez mais
otimizados, pois a tomada de decisdo influéncia no resultado final, ainda mais se
tratando da escolha de profissionais que fardo parte da organizacdo. Podemos
observar ainda que insercdo de estratégias para melhoria dos métodos relacionados
ao recursos humanos fazem toda a diferenca para garatir o diferencial competitivo e
alcancar os objetivos organizacionais.

Para atingir grande acessibilidade as empresas procuram superar seus limites,
buscando solu¢cdes para que seus colaboradores possam ganhar tempo nas
entrevistas e otimizem o desempenho de seu trabalho, para isso investem cada vez
mais nas midias digitais, ampliando suas referéncias, analisando os resultados de
cunho quantitativo e de multiplos casos e ampliando a analise dos resultados nesse
setor.

Recomenda-se a solicitude de outros estudos acerca deste tema, para que
novos conhecimentos sejam explanados e haja ampliacdo das referéncias e analise

dos resultados acrescentados e discutidos.
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