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RESUMO: Selecdo de pessoas corresponde agregar novos talentos dentro da
organizacgéo, e gerenciar colaboradores para uma funcdo adequada de acordo com
o perfil de cada um. Uma boa selecdo corresponde lucros para organizacdo. As
empresas buscam profissionais capacitados para preencher suas vagas e obter
éxito em suas atividades,independentemente do ramo que atua. A selecdo de
pessoas é um método que propicia um maior numero de acertos dos candidatos
para cada vaga oferecida. Teve por objetivo analisar a importancia de recrutar e
selecionar com competéncia levando em conta as diferengas existentes em cada
um, tem se tornando primordial para o sucesso das empresas atualmente,
independente de seu porte ou ramo de atuacdo. Este projeto utilizou como
metodologia a pesquisa bibliogréafica, os tépicos abordados neste trabalho refere aos
desafios da gestdo de pessoas, verificando a necessidade de adotar um programa
de recrutamento e selecdo. A seguir sdo conceituadas a importancia da gestdo de
recursos humanos nas empresas, gestao de pessoas, planejamento estratégico RH,
mercado de trabalho, recrutamento, recrutamento interno, selecdo, técnicas de
selecédo que sé&o encontrados na literatura brasileira.

Palavras - chave: Selecdo. Organizacdo. Pessoas.

INTRODUCAO

Neste trabalho aborda-se a importancia do processo de selecdo de pessoas
dentro da organizacao e disponibiliza aos profissionais da area as diversas maneiras
de selecionar. A selecdo de pessoas constitui todo um processo que bem planejado
e aplicado tera maior possibilidade da organizacéo ter profissionais competentes e
adequados.

Recrutar e selecionar sédo ferramentas organizacionais que tem o objetivo de
buscar, encontrar e agregar pessoas qualificadas ao contingente humano das

empresas, levando em consideracdo as expectativas da empresa e dos profissionais
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em questdo; por este motivo € de extrema importancia que se exponha e se estude
avalie como este processo vem sendo realizado pelas empresas atualmente e se ele
tem atingido os objetivos organizacionais e pessoais, para que se busque
constantemente melhoria deste processo.

O recrutamento eficiente oferece a organizacdo uma diversidade candidatos
nas mais variadas qualificacdes, dando assim a oportunidade de aproveitamento de
mao-de-obra nas mais diversas areas, tendo uma empresa um programa de
recrutamento e selecdo bem planejado demonstra que a mesma exerce também
uma administragdo eficiente de seus recursos materiais e intelectuais.

Para se selecionar com eficiéncia € necessario que se tenha Varios
candidatos disponiveis para dentre eles encontrar individuos que atendem as
necessidades imediatas e também as que poderdo surgir a médio e longo prazo
dentro da organizagdo, tendo assim a empresa mao de obra para contratacao
imediata se for o caso e também para um banco de dados que posteriormente
podera ser utilizado quando necessitar de preencher alguma vaga onde o perfil de
outro candidato se encaixe. Para tanto as organiza¢des tem em leque de técnicas e
métodos de recrutamento a selecdo para serem utilizadas no momento as ocasiées

oportunas.

1 A IMPORTANCIA DO RECRUTAMENTO PARA O PROCESSO DE SELECAO
DE PESSOAS

Considera- se recrutamento o meio de encontrar e atrair candidatos para as

posicoes abertas na organizagdo (PONTES, 2010).

O recrutamento consiste em atrair os melhores candidatos para a
organizacdo. Esses candidatos apresentam seu curriculo e a organizacdo faz uma
triagem, para selecionar, estes candidatos. Dessa forma, o recrutador sempre busca
divulgar a vaga conforme segmentos de mercado onde as chances de serem
encontrados os melhores profissionais sdo maiores. A exemplo de faculdades,
universidades, convencoes, revistas especializadas, sites de relacionamentos, entre
outros (NUNES, 2002).

Segundo Chiavenato (1999 p. 173): “recrutamento é um conjunto de técnicas

que atrai candidatos qualificados e capazes de ocupar cargos dentro da empresa. E



basicamente um sistema de informacdo que a empresa divulga as vagas que estéao
disponiveis”.

Muitas organizacbes estdo optando pelo recrutamento interno por ja
conhecerem estes colaboradores, por eles estarem adaptados a cultura
organizacional, por reconhecer o colaborador |he confiando outras fung¢des na
organizacao e pelo fato do custo ser mais barato (NUNES, 2002).

Os processos de recrutamento e selecdo consiste na busca de profissionais
para o preenchimento de novas vagas ou substituicdo de colaboradores, utilizando-
se para instrumentos e técnicas adequadas que possibilitem a admissdo de
profissionais qualificados para os cargos disponiveis. E sem ddvida a area mais
importante dos Recursos Humanos, por ser o responsavel pelo suprimento humano
da organizacdo, o0 que sera primordial para seu crescimento diante seus
concorrentes no mercado.( MARRAS, 2000).

Segundo Marras (2000, p. 64) “este € o sistema responsavel pela captagao e
triagem de profissionais no mercado, para selecdo e encaminhamento de
profissionais para a empresa”.

Para Franga (2011) o recrutamento que € aquela procura de candidatos com
o perfil adequado, é de extrema importancia, pois da subsidio para o processo de
selecdo, que sO acontece se o recrutamento for eficiente para atrair aqueles
candidatos com um bom potencial.

Desta forma pode-se entdo descrever que a selecdo de pessoas sO pode ser
feita através do processo de recrutamento onde os candidatos enviam seu curriculo

ou preenchendo ficha de solicitagdo de emprego. ( BANOV, 2010).

1.1 CONCEITO: SELECAO DE PESSOAS

Segundo Chiavenato (2004) as organizacbes estdo sempre agregando
pessoas, seja pelo fato de expansdo da organizacdo ou pelo desligamento de
colaboradores, e € no recrutamento e selecdo de pessoas que estes talentos séo
inseridos nos cargos que estdo com as vagas em aberto. Na selecéo de pessoas, ha
uma classificacdo de pessoas, ficando assim as que tém um perfil procurado pela
organizacao.

Selecionar consiste em escolher dentre os candidatos disponiveis aqueles

gue melhor se enquadram na vaga existente na organizacao. A selecéo deve seguir



uma metodologia especifica, geralmente baseada numa analise comparativa, entre
as habilidades que o candidato oferece e as qualificagbes que o cargo vago exige
(CHIAVENATO, 2004).

Segundo Lacombe (2005) a selecdo de pessoas é 0 processo onde se
escolhe as pessoas mais adequadas para preencher a vaga existente, e a selegcéo é

a segunda parte do processo onde comega com 0 recrutamento e termina com o
contrato definitivo apds o periodo de experiéncia.

Selecdo é o processo pelo qual uma organizacdo escolhe de uma
lista de candidatos a pessoa que melhor alcanca os critérios de
selecdo para a posicdo disponivel, considerando as atuais
condi¢cbes do mercado. (CHIAVENATO, 2004, p.57)

Para Chiavenato (2004) a selecdo de pessoas se baseia em dois pontos,
primeiro verifica o cargo a ser preenchido onde o gestor de pessoas vai buscar
informacgdes sobre aquela funcdo e de outro lado, informacfes da pessoa que foi
recrutada para verificar se ela encaixa no perfil organizacional, pois a organizacéo
traz consigo sua filosofia, suas crengas e as pessoas que estdo concorrendo a esta
vaga, deve comungar ou aceitar ou conseguir conviver com tais ideias pelo contrario
acarretaria problemas para ambas as partes de um lado para a organizacdo e de
outro para o colaborador.

“A selecado de recursos humanos pode ser definida singelamente
como a escolha do homem certo para o cargo certo, ou, mais
amplamente, entre os candidatos recrutados, aqueles mais
adequados aos cargos existentes na organizacdo, visando manter
ou aumentar a eficiéncia e o desempenho do pessoal, bem como
a eficiéncia da organizagao”. (CHIAVENATO, 2009, p.106).

Para se ter um processo de selecao eficaz € necessario que o selecionador
considere entre as variaveis relevantes a cultura da empresa e os valores e as
crencas dos candidatos, para que ele tenha condicdo de se adaptara essa cultura,
pois se ndo acontecer esta adaptacdo, por melhor que seja o candidato, ele ndo vai
ficar muito tempo na empresa, gerando assim prejuizos e perda de tempo para
ambas as partes. (LOBOS, 1979).

Um aspecto importante que se deve considerar na selecdo € a cultura da
empresa e 0s valores que o candidato carrega consigo, pois o0 candidato deve ter
condi¢cbes para se adaptar a esta cultura organizacional, e bons candidatos que néao

participam da cultura organizacional tende a se desligar rapidamente da organizagao



gerando custos e perda de tempo para o colaborador e para a organizacao.
(CHIAVENATO, 2004).

S0 a qualificacéo ndo é mais fator principal na selecédo, mas sua adaptacao a
cultura organizacional influenciard no seu desenvolvimento dentro da organizacéao.
Quanto maior o numero de candidatos mais facil € encontrar a pessoa ideal para
ocupar aquela vaga. (NUNES, 2002).

Sabendo-se sobre das informacgdes sobre o cargo que se pretende preencher
devem entdo escolher quais as técnicas de selecdo serdo utilizadas para obter as
informacgdes dos candidatos que se apresentam.

E necessario também atentar-se as habilidades, sendo estas um diferencial
competitivo favoravel na selecéo e escolha do grupo de pessoal. Conforme Lacombe
(2005, p. 79) afirma que:

“‘Uma boa selegcado deve considerar que se deve dar preferéncia
aos candidatos que possuem habilidades, atitudes e
comportamentos requeridos pela empresa e que sao dificeis de
serem adquiridos por meio de treinamento, como a habilidade de
lidar com pessoas, a capacidade de ouvir o interlocutor, de néo
perder o controle de si, o conhecimento de si préprio, da suas
limitagbes e dos seus pontos fortes. Nao é facil avaliar com
precisao todos esses fatores”.

O selecionador deve considerar em todas as fases deste processo as
diferencas que existem de pessoa para pessoas nao querendo generalizar a todos,
mas tratando a cada um como individuo préprio e Unico. Por isso ele deve ter uma
visdo que talvez ndo encontre em um processo de sele¢cdo, numa Unica pessoa
todas as qualificacbes que sdo necessarias para a vaga pretendida, mas deve
analisar, dentre os profissionais disponiveis qual tem maior condicédo de se adaptar e
desempenhar bem o trabalho ao qual esta sendo proposto. (LOBOS, 1979).

“ A selecao de pessoas funciona como uma espécie de filiro que
permite que apenas algumas pessoas possam ingressar na
organizacdo: aquelas que apresentam caracteristicas desejadas
pela organizagéo.”( CHIAVENATO, 2004 p.139).

Todos os seres humanos séo diferentes carregando tracos subjetivos como
crencas religiosas, cultura, aspectos fisico, como, estatura, peso, cor da pele, e
estes tracos ajudardo a selecionar a pessoa ideal para efetuar o servico que a
organizacao oferece. (CHIAVENATO, 2004).



Conclui-se entdo que a selecdo de pessoas € um processo de escolha que
vem depois do recrutamento, e esta escolha s6 € feita porque as pessoas sdo
diferentes, trazendo aspectos Unicos, e esta diversidade permite que a organizagao
encontre a pessoa certa para o cargo certo, e este processo de escolha podera ser
eficaz se tiver mais de um candidato concorrendo a vaga.

Um fator que influenciard muito no processo de selecdo € conseguir perceber
no candidato semelhanca com a cultura organizacional, pois ndo adianta um
candidato ser qualificado, mas néo aceitar normas da organizacdo como trabalhar

em dia de domingo ou feriados.

1.2RECRUTAMENTO INTERNO

O recrutamento interno é quando a empresa procura em seu préprio quadro
de funcionarios alguns candidatos devidamente capacitado para remaneja-lo para
uma determinada vaga existente na empresa, através de promocoes, transferéncias,
promocdes com transferéncias, programas de desenvolvimento de pessoal, plano de
carreira. Este processo € bastante utilizado pelas empresas como uma forma de
motivar seus colaboradores, dando a eles oportunidades de exercer outras funcoes
dentro da empresa, além daquela em que foi contratado inicialmente para exercer
(RIBEIRO, 2005).

Ribeiro (2005, p. 58) discorre as vantagens e desvantagens deste tipo de
recrutamento.

Vantagens do recrutamento interno:

oE mais rapido

eoE mais barato

eOferece oportunidade de crescimento para o “ pessoal da casa”
eMotiva o funcionario aproveitado e, também, os demais
funcionarios.

Desvantagens do recrutamento interno

elmpede a “ inje¢cdo de sangue novo”

eNao permite absorgdo do Know-how de empresas concorrentes
ou outras empresas

eN3ao permite renovagao dos recursos humanos

eNem sempre vocé encontra pessoas realmente em condigdes de
assumir as novas fungoes.

Havendo a necessidade de contratacdo a empresa pode divulgar essas vagas
através de cartazes em todos os quadros da empresa, e-mail, intranet, etc., com as

informacdes necessérias e 0s requisitos exigidos pelo cargo, assim as pessoas que



se interessam podem estar enviando seus dados para andlise da &rea responsavel.
(CHIAVENATO, 1999).

Percebe que este tipo de recrutamento deveria ser priorizado dentro das
empresas que busca valorizar os bons profissionais que fazem parte de seu quadro
de colaboradores. Caso seja observado que o recrutamento interno ndo conseguiu
alcancar os resultados esperados pela empresa, ela ainda pode iniciar um processo

de recrutamento externo.

1.3 RECRUTAMENTO EXTERNO

O recrutamento externo consiste em buscar no mercado externo a
organizagdo um contingente de candidatos suficiente para preencher as vagas
oferecidas pela organizacdo. (CHIAVENATO, 1999).

O recrutamento externo pode ser também denominado como o processo de
captacao de pessoas, que segunda Dutra (2002, p.81- 82). “ A captacao de pessoas
pode ser compreendida como toda e qualquer atividade da empresa para encontrar
e estabelecer uma relacdo de trabalho com pessoas capazes de atender as suas
necessidades presentes e futuras”.

Segundo Chiavenato (1999, p. 94) o processo de recrutamento externo

também oferece seus prés e contras.

Pros

1.Introduz sangue novo na organizacdo: talentos, habilidade e
expectativas.

2.Enriquece o patriménio humano pelo aporte de novos talentos e
habilidades.

3.Aumenta o capital intelectual ao incluir novos conhecimentos e
destrezas.

4.Renova a cultura organizacional e a enriguece com novas
aspiragoes.

5. Incentiva a interagdo da organizacdo co o mercado de
Recursos Humanos.

6.Indicado para enriquecer mais intensa e rapidamente o capital
intelectual.

Contras

1.Afeta negativamente a motivacdo dos funciondrios da
organizagao.

2.Reduz a fidelidade dos funcionarios ao oferecer oportunidades a
estranhos.

3. Requer aplicagdo de técnicas seletivas para escolha dos
candidatos externos. Isto significa custos operacionais.

4.Exige esquemas de socializagdo organizacional para 0s novos
funcionarios.



10

5.6 mais custoso, oneroso, demorado e inseguro que O
recrutamento interno.

Pode-se observar entdo em ambito organizacional as formas de recrutamento
interno e externo, sendo que cada um apresenta suas vantagens e desvantagens,
devendo o profissional responsével na area de gestdo de pessoas, analisar e optar
pelos meios mais favoraveis para a organizacdo. E importante também que esse
processo de recrutamento seja organizado, e que apresente claramente o perfil
profissional que a empresa almeja, visando assim captar profissional condizente

com as necessidades que esta necessita.

1.4 AS BASES PARA A SELECAO DE PESSOAS

A selecéo de pessoas € um sistema de comparacao e escolha e deve seguir
alguns padrfes para ser valida e é necessario saber o cargo que vai ser preenchido
e os candidatos que se apresentaram. (CHIAVENATO, 2004).

Todo critério de selecdo fundamenta-se em dados e informacdes
baseados na andlise e especificacdes do cargo a ser preenchido.
As exigéncias de selecdo baseia-se nas proprias exigéncias das
especificagbes do cargo, cuja finalidade é dar maior objetividade e
precisdo a selecdo do pessoal para aquele cargo. (CHIAVENATO,
2009 p.106).

Para Chiavenato (2004) as informacfes sobre o cargo podem ser obtidas
atraves de cinco maneiras:
1° Descri¢do e andlise do cargo: correspondem as fun¢des que o individuo devera
saber e efetuar;
2° Técnica dos incidentes criticos: onde se anota os melhores e piores rendimentos
de colaboradores que trabalham nesta organizacdo e estabelecer um padrdo para o
novo colaborador ter de base;
3° Requisicdo de pessoal: € onde o gerente emite uma solicitacdo da nova vaga,
4° Analise do cargo no mercado: algumas organizacdes comparam seus cargos com
organizacdes bem sucedidas no mercado, no sentido de se adequar a sua
organizacao da melhor forma;
5° Hipdtese de trabalho: se nenhuma das comparacbes puder ser feita nesta
organizacao resta fazer uma suposicao das funcdes a ser exercida e estabelecer um
padrdo. (CHIAVENATO 2004).
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As exigéncias de uma selecao baseia-se nas especificacdes do cargo a ser
preenchido. (CHIAVENATO, 2009).

1.5 METODOS DE SELECAO

Lacombe (2005) enumera os principais métodos utilizados para a selecao,

que séo:

e Triagem preliminar de curriculos

Nesta etapa se faz uma selecao de curriculos chamando alguns candidatos
para o processo seletivo.( LACOMBE, 2005). Obtidas as informagdes a respeito do
cargo, passa a analisar e avaliar os candidatos inicialmente através do curriculo que
para Banov (2010) deve conter os dados pessoais, qualificacdo profissional,
histérico profissional, formagdo académica ou educacional, os idiomas falado pelos
candidatos.

ApoOs obter dados sobre o candidato através do curriculo passa-se para as
principais técnicas utilizadas no processo seletivo.

Embora ndo haja um numero exato, é de comum acordo entre 0s
especialistas da area a ideia de que um profissional de selecdo experiente leva
alguns segundos para fazer uma triagem dos curriculos recrutados, e, em seguida
realizar uma andlise mais detalhada dos que atendem mais diretamente aos
requisitos. BARDUCHI et al.

O numero de curriculos recebidos e analisados depende de
alguns fatores, como éarea e nivel de atuacdo, formacdo e
experiéncia na funcdo (delimitados pelo mercado de recursos
humanos disponiveis). (CINTRA, 2008 p.123).

Sabe-se que atualmente ha falta de méao de obra qualificada, e ao mesmo
tempo existem algumas areas muito saturadas, onde ocasiona um aumento da
concorréncia, sao recebidos inimeros curriculos e a organizagdo pode ser mais
exigente com os candidatos. Se ndo ha profissionais qualificados para determinada
area automaticamente aumentardo as chances para os profissionais. (BARDUCHI,
PICCOLI, TITTANEGRO, CINTRA, MONTEIRO, LENA E OZAKI, 2008).
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eEntrevista na unidade de selecao

Na entrevista Franca (2011) afirma que o entrevistador deve avaliar aspectos
fisicos, para determinados cargos, observar disponibilidade de horéario, pretenséo
salarial que o candidato pretende e o que a organizacao oferece, etc.

Segundo Weiss (1992) apud Franca (2011) a entrevista deve seguir quatro
estagios:
1° Abertura: o entrevistador se apresenta e apresenta a proposta da entrevista:
2° Pesquisa: seu objetivo é obter do candidato informac6es necessérias para avaliar
seu perfil pessoal e profissional;
3° Troca: deixar neste momento o candidato tirar suas duvidas e fazer perguntas a
respeito da organizacao e do cargo;
4° Fechamento: fazer uma breve recordacdo da entrevista e informar das etapas
futuras.

Franca (2011) acrescenta que na entrevista deve abordar sua formacédo
profissional, abordar como o candidato se relacionava com colegas de trabalho,
verificar sua situagéo familiar e sua responsabilidade econémica em casa, observar
como este individuo se relaciona socialmente, perguntar se pertence a algum grupo,
se participa de alguma religiao e por fim, verificar qual planejamento este candidato
faz para sua vida pessoal, desta forma o entrevistador podera perceber se a
organizacao ira estar nas metas deste candidato ou se ele esta procurando emprego
naquela organizacdo sé por um breve tempo, e isto é negativo para a organizacao

gue investe com treinamentos.

eTestes técnicos — profissionais e psicologicos

Apés a entrevista o candidato deve passar por prova de conhecimento que
podem ser gerais ou especificos que sdo aplicados para avaliar o nivel de
conhecimento do candidato relacionado com o cargo. (BANOV, 2010).

Os testes podem ser:
1° De conhecimentos gerais ou especificos: onde para Banov (2010) eles servem
para avaliar o nivel de conhecimento do candidato relacionado com o cargo ou

especifico da area de formacéo.
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2° Testes psicolégicos: que sdo instrumentos padronizados que servem de estimulo
a um comportamento por parte do candidato que esta sendo observado. Onde sua
finalidade € predizer o comportamento humano, em base do teste. (FRANCA, 2011).

Depois dos testes de conhecimentos gerais, especificos e testes psicologicos
vém as técnicas vivenciais onde sdo criadas situagfes para os candidatos se
interagirem e participarem, e isto mostrard os aspectos sociais em situacdes pré-

selecionadas. Franca (2011).

Os testes psicolégicos constituem uma medida objetiva e
estandardizada de uma amostra do comportamento no que se
refere a aptiddes da pessoa. Os testes psicologicos sao utilizados
como uma medida de desempenho e se baseiam em amostras
estatisticas de comparacdo, sendo aplicados sob condicbes
padronizadas. (CHIAVENATO, 2004 p.147).

Para Chiavenato (2004) os testes psicoldgicos que séo utilizados no processo
seletivo focalizam principalmente as aptiddes de cada candidato.

eEntrevistas pelas chefias futuras

A entrevista visa averiguar a qualificacdo, o potencial e a motivacdo do
candidato ao cargo. (PONTES, 2010).

eInformagdes de empregos anteriores

Nesta etapa sdo obtidas informacdes deste candidato em outras
organizacdes onde ja trabalhou. As referencias de candidato podem ser obtidas
através de carta de referencia, pedido de referencia aos ex-empregadores por carta
ou telefone, obtencdo de referencias em entidades bancarias, de crédito, cartorios.
(PONTES, 2010)

eExame médico

“E obrigatério por lei um exame médico antes da admissdo. Por
ser caro, e pelo fato de raramente encontrar problemas que
impecam o aproveitamento do candidato, esse exame costuma
ser feito, apds as demais etapas”. (LACOMBE, 2005 p.90).
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E por ultimo se faz avaliagdo da saude onde Banov ( 2010) afirma que ele é
de carater eliminatério, pois o médico do trabalho ciente da vaga e de suas
disposicdes seja ela fisica ou mental, ndo aprovara candidatos que ndo possuam 0s
requisitos basicos para ocupar este cargo.

A avaliacdo de saude € de grande importancia, pois mostrara através de
exames, se 0 candidato esta apto ou ndo a realizar tal funcdo dentro da

organizacao.

1.6 PROCESSO SELETIVO PARA PNE (PORTADOR DE NECESSIDADE
ESPECIAL)

O processo seletivo para pessoas portadoras de necessidades especiais
deve ser feita com o mesmo procedimento para os demais, mais ressaltando que a
sua deficiéncia ndo atrapalhe nas func¢des que exercerd e Banov (2010) nos mostra
que ainda € comum ver colaboradores portadores de necessidades especiais
trabalharem em organizacdes sem estrutura fisica para receber estes colaboradores.
E é necessario que colaboradores destas organizacbes saibam lidar com a
deficiéncia de colegas de servico, uns ajudando os outros. Pois todos fazem parte
de uma s0 equipe na organizagao.

Muitos candidatos portadores de algum tipo de deficiéncia ao entrarem em
algumas organizacdes encontram algumas dificuldades como a estrutura fisica da
organizacdo que nao ajuda como muitas escadas e degraus, portas estreitas isso
quando o colaborador € cadeirante, entre outros. E uma das grandes dificuldades é

enfrentar o pré-conceito de colegas de trabalho.

1.7 ETAPA FINAL

Na selecdo de pessoas varios candidatos podem ser aprovados no processo
seletivo, e estes sdo encaminhados para o setor que solicitou um novo colaborador,
e estes por fim é que vao aprovar ou reprovar estes candidatos. (BANOV,2010 ;
CHIAVENATO, 2004 e FRANCA, 2011).

Depois de todo este processo Banov (2010) fala que séo selecionados alguns
candidatos e encaminhados para o requisitante do cargo, que na maioria das vezes

fard a escolha final.
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Por se tratar de um processo em que se pesquisam dados
intrinsecos dos candidatos a ética deve estar presente acima de
tudo. (FRANGCA, 2011 p.47).

O resultado de quem foi aprovado ou ndo segundo Franca (2011) deve ser
divulgado com muita seriedade e ética e este processo deve ser confidencial, onde o
entrevistador ndo pode levar em consideracdo pré-conceitos pessoais para
selecionar um candidato.

A selecdo de pessoas deve ser realizada de maneira adequada, por
profissionais competentes, pelo contrario resultardo prejuizos seja ele para a
organizagdo seja ele para o candidato, esses prejuizos podem ser emocionais e
financeiros. Muitas organiza¢@es treinam seus colaboradores e este custo € elevado,
por este motivo € essencial escolher o candidato com maior compatibilidade com o
cargo. (BANOV, 2010).

O resultado da selecdo de pessoas deve ser divulgado com muita seriedade
e ética, e os que forem aprovados devem levar alguns documentos para a
organizacdo em um prazo que ela determina.

Um recrutamento e selecdo bem realizada geram beneficios para a
organizacdo, que encontrou um novo talento, economizando tempo e dinheiro com

novas selecdes e possiveis demissdes. ( RANCA, 2011).

1.8 AVALIACAO DOS RESULTADOS

Para saber se o processo de selecdo apresentou eficacia e eficiéncia, é sé
verificar a permanéncia e desenvolvimento deste colaborador dentro da
organizacdo, e através desta observacdo o gestor de pessoas vai aprimorando o
processo. (CHIAVENATO, 2004).

Nas organizacdes bem sucedidas, quem seleciona pessoas sdo 0s gerentes e
suas equipes. Na administracdo participativa as pessoas devem estar envolvidas no
processo de decisdo, e assim cada equipe tem a responsabilidade de decidir a
respeito de seus futuros membros e colegas. Agregando talento humano na
organizacdo. (CHIAVENATO, 2004 p.216).
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CONSIDERACOES FINAIS

Para que a empresa contrate o candidato ideal € necessario que ele passe
pelo processo de recrutamento e selecdo de pessoal existente na organizacao, pois
alem de ser uma porta de entrada € o primeiro contato entre a organizagdo e o
candidato. A selecéo é escolha do candidato certo para a vaga certa.

O recrutamento é quem atrai os candidatos para uma organizagao, dentre
varios, alguns serdo convocados e passarao pelo processo de sele¢ao.

No recrutamento procura atrair os melhores candidatos, e esta etapa é de
grande importancia para servir de base para o processo de selecao de pessoas, e
recrutando a pessoa ideal a selecdo serd rica na diversidade de candidatos
podendo assim encontrar um talento ideal para a vaga almejada.

A selecao de pessoal avalia os candidatos através de entrevistas, testes de
conhecimentos, psicoldgicos, de personalidade e por ultimo avaliacdo de saude,
para chegar ao candidato ideal para preencher a vaga.

O processo seletivo é de extrema importancia, pois quando a contratacédo é
eficaz se tem uma boa imagem da organizacdo, melhora o ambiente interno, diminui
custos, e a rotatividade de colaboradores.

Conclui-se que para o processo de selecdo de pessoal ocorra de forma
adequada e eficaz, € necessario que todos 0s processos descritos neste trabalho

sejam seguidos, para entdo encontrar o candidato ideal.
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ABSTRACT: Selection of persons corresponds add new talent within the
organization , and manage employees for proper function according to the profile of
each. A good selection corresponds to profit organization. Companies seek qualified
to fill their vacancies and succeed in their activities , regardless of the branch that
operates professionals . The selection of persons is a method that provides a greater
number of correct candidates for each vacancy offered . Aimed to analyze the
importance of recruiting and selecting competently taking into account differences in
each, has become paramount to the success of businesses today , regardless of
their size or line of business . This project used as a methodology to bibliographic
research, the topics addressed in this paper relates to the challenges of managing
people , verifying the need to adopt a program of recruitment and selection . The
following are conceptualized the importance of human resources management in
enterprises , people management , strategic planning, HR , labor market ,
recruitment , internal recruitment , selection, selection techniques that are found in
Brazilian literature .
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