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RESUMO

PEREIRA, Carla Patricia de Assunção M.F. 
[bookmark: _GoBack]VIEIRA, Gerciane Nascimento
Recrutamento & Seleção

       Com a necessidade que as empresas tem de se ter um profissional bem preparado e com qualidade, o setor de recrutamento e seleção vem implantando métodos, instrumentos e técnicas no seu processo de recrutar e selecionar, para se ter o melhor candidato. Com isso chegou-se ao seguinte problema: De que maneira o recrutamento e seleção pode atuar para contratar um profissional qualificado para o cargo? A metodologia aplicada para o desenvolvimento deste trabalho, foi com base em pesquisas bibliográficas, artigos, revistas e sites. O objetivo geral foi apresentar os melhores recursos para a empresa captar candidatos e contratar um profissional qualificado com potencial para um crescimento dentro do cargo almejado, utilizando os melhores métodos e processos, superando as expectativa da empresa e mostrar que o lucro será alcançado gradativamente à medida que esse profissional atua no seu cargo. A introdução do trabalho desenvolveu assuntos indispensáveis ao tema, e no referencial teórico demonstrou as técnicas e procedimentos para recrutar e selecionar o melhor candidato. Na coleta de dados foi apresentada a empresa Casas Guanabara que demonstrou que faz a utilização e aplica as técnicas e procedimento de recrutar e selecionar apresentadas na pesquisa. A análise exposta ao longo do trabalho conclui que o setor de recrutamento e seleção é fundamental para se ter um bom profissional dentro das organizações, com os requisitos que o cargo exige, pois tem os conhecimento e as técnicas para recrutar e selecionar o candidato com o perfil certo, para o cargo certo.






1. INTRODUÇÃO

	As práticas de recrutamento e seleção tem como objetivo principal atingir o preenchimento de um cargo ou seja  achar o candidato certo para uma determinada função e este papel faz parte da equipe de Gestão de Pessoas ou seja o RH de uma empresa.
	Hoje as empresa precisam se adequar rapidamente ao mercado e por isso o recrutamento é feito de várias formas e técnicas necessárias para buscar novos talentos que estejam qualificados e prontos para atuar na organização, o recrutamento pode ser feito  fora ou dentro da empresa, por isso é chamado de  recrutamento interno e externo.  
	Os tipos de processos de seleção podem ser aplicados de maneiras diferentes  de acordo com a solicitação do cargo exigido, as entrevistas podem ser individuais ou em grupo, estas entrevistas em grupo ajudam a agilizar o processo dependendo da quantidade de candidatos, também pode existir uma segunda etapa onde aplicam-se testes psicológicos e testes conhecimentos específicos para a função além da  entrevista com o gestor da área, tudo isto é importantíssimo para adequar o perfil de um candidato ao perfil de um cargo.
	As organizações buscam diversas formas de atrair candidatos e uma delas é o uso da internet, com esta facilidade as empresas anunciam suas vagas gratuitamente em sites de empregos, também atuam junto as consultorias de Recursos Humanos além de anunciar em jornais e órgãos governamentais.

1.1. PROBLEMA
	Precisamos estar em constante adaptação as mudanças, inovações e progressos que o processo de recrutar e selecionar vem obtendo ao longo dos anos, pois o crescimento do profissional dentro da empresa, afeta diretamente a organização de forma positiva ou negativa.
	De que maneira o recrutamento e seleção pode atuar para contratar um profissional qualificado para o cargo?


1.2. HIPÓTESE
	O recrutamento e seleção precisa primeiramente traçar o perfil do cargo desejado para poder selecionar o melhor candidato possível que irá se enquadrar a vaga. Buscar suas experiências anteriores e saber se ele está pronto e entende sobre o cargo que poderá ocupar, também não podemos esquecer de sua postura que é fundamental durante o processo. Para  captar o melhor profissional para o cargo é necessário entrevistar vários candidatos a fim de se obter a melhor escolha.


1.3. OBJETIVOS
1.3.1. Objetivo Geral
	Apresentar os melhores recursos para a empresa  captar candidatos e contratar  um profissional qualificado  com potencial para um crescimento dentro do cargo almejado, utilizando os melhores métodos e processos,  superando as expectativa da empresa e mostrar que o lucro será alcançado gradativamente à medida que esse profissional atua no seu cargo. 


1.3.2. Objetivo Específico
· Buscar novas informações, novos métodos de recrutar e selecionar profissionais;
· Qualificar e investir no seu profissional dentro do seu ambiente de trabalho, no cargo que se encontra e em outro que possa ocupar posteriormente;





1.4. JUSTIFICATIVA
 Justifica-se a escolha do tema devido a sua importância para :
· O autor : A importância da pesquisa é adquirir conhecimento sobre as técnicas de recrutamento e seleção e saber colocá-las em prática diariamente dentro da empresa em que irei trabalhar.
· A ciência : O objetivo da pesquisa é servir de acervo científico para aumentar o saber sobre o recrutamento e seleção, como novas técnicas que são apresentadas.
· A sociedade : Através desta pesquisa a sociedade aprende como as empresas vem se aperfeiçoado, para melhor recrutar e selecionar um profissional qualificado.
· A empresa : A importância para empresa é que com o passar dos anos surgem novas tecnologias e inovações para recrutar e selecionar um profissional. E com isso a qualidade em relação aos seus novos colaboradores poderá ser melhor.



1.5. METODOLOGIA
	É uma pesquisa exploratória que busca aprofundar o conhecimento no recrutamento e seleção. A metodologia aplicada para o desenvolvimento deste trabalho foi com base em pesquisas bibliográficas, artigos e sites.








2. REFERÊNCIAL TEÓRICO
2.1. RECRUTAMENTO
 	O recrutamento tem o papel de recrutar e selecionar pessoas para um determinado cargo com um determinado perfil para a organização. Para isso é necessário a utilização de técnicas em divulgação de vaga para que a empresa  possa atrair candidatos através de currículos ou cadastros. Embora pareça fácil, recrutar pessoas com habilidades e que desempenhe bem o seu papel dentro da função é um o processo dinâmico e complexo.
        De acordo com Chiavenato (2009,p. 97):
                                            No mundo complexo e competitivo de hoje, a escolha das pessoas certas torna-se vital para o funcionamento de uma empresa e para seu futuro. Pessoas bem selecionadas e bem posicionadas não somente contribuem para o adequado funcionamento da empresa como também constituem um significativo potencial para futuras incursões da empresa.


	Análisar e compreender o perfil do cargo em aberto é uma etapa principal, com está analíse deve-se identificar e consolidar os requisitos necessários para exigir de um candidato e encontrar um profissional qualificado.Deve-se entender as especificações do cargo e o que o cargo requer para achar as caracteristicas do candidato e o que o candidato oferece.

 
2.2. TIPOS DE RECRUTAMENTO
2.2.1.  Recrutamento externo

	Consiste em atrair candidatos qualificados para integrar a empresa e é necessário utilizar de várias técnicas para se obter um processo de seleção. Hoje há vários meios e mecanismos com custos e gratuitos, uma das etapas principais é fazer uma boa divulgação da vaga que  é muito importante e deve conter todos os requisitos que o cargo exige, estas divulgações podem ser feitas de diversas formas existentes como anúncios em sites de empregos gratuitos, divulgação em jornais e revistas. A empresa pode ter um sistema de arquivo dos currículos de candidatos externos por cargo ou área de atividade, algumaempresas possui dentro de seu próprio site um link para se cadastrar o chamado Trabalhe	
Conosco, também pode ser feito o contato com sindicatos ou associações de classe. Agências e consultorias de recrutamento  costumam ser utilizada quando há uma dificuldade em se encontrar candidatos para se realizar um processo seletivo. As agências atuam no recrutamento e também na seleção. Os cartazes ou anúncios na entrada ou recepção da empresa geralmente são utilizados para cargos de nível operacional, porém de baixo custo, podendo ser vista por várias  pessoas que conheçam um possível cadidatos para aquela vaga em aberto ou até mesmo ser indicado e apresentado por um colaborador da organização.

2.2.2. Recrutamento interno
          Consiste em recrutar os candidatos que já fazem parte da organização. Este recrutamento irá promover o colaborador de acordo com seu empenho, desenvolvimento e merecimento dentro da organização, isto é muito importante para o crescimento profissional na empresa além de gerar motivação na equipe o custo é menor do que um processo externo. Está seleção investigará a fundo toda a trajetória do colaborador dentro da organização.
              Segundo o site:

                    http://isabe.ionline.pt/conteudo/2908-vantagens-e-desvantagens-do-recrutamento-interno

Muitas vezes, as empresas procuram preencher uma vaga selecionando um colaborador interno. Alguém com interesse e capacidades para assumir determinado cargo. Existem algumas vantagens notórias neste processo de recrutamento, porém, nem sempre é possível encontrar o candidato ideal. Assim, na maioria das vezes, o recrutamento interno acaba por decorrer em paralelo a um processo externo de seleção.


2.3. VANTAGENS E DESVANTAGENS 
       Com o recrutamento externo a organização tem a vantagen de buscar novas pessoas com garra para dentro da empresa, renovar e enriquecer a empresa, ter um grande leque de escolha e novas experiências  para a organização.  Suas desvantagens é o tempo, é um processo mais demorado, tem custos maiores e pode gerar  uma barreira para os planos de carreira do colaborador antigo gerando insatisfação e desmotivação da equipe.
	Com o recrutamento interno a organização tem as vantagens de ser mais rápido e econômico, gera maior motivação para a equipe e proporciona um plano de carreira para o colaborador. Suas desvantagens é que ele pode gerar conflitos e atitudes negativas nos funcionários não promovidos.

2.4. SELEÇÃO DE PESSOAL
      Após o recrutamento, podemos fazer uma triagem dos candidatos que é feita antes da seleção, com a finalidade de diminuir o número de candidatos, permaneceram os que realmente podem preencher a vaga em aberto. Esta triagem também tem a finalidade de reduzir os custos da seleção, pois os candidatos que não se enquadram ao perfil não passam para a seleção.
     Podemos utilizar um questionário preliminar, que é montado e organizado de forma a ser preenchido rapidamente para colher as informações fundamentais sobre o candidato e direciona-lo para a vaga em aberto. Durante a seleção de triagem, podemos saber superficialmente se o candidato tem as mínimas qualificações para se manter no processo. Depois dessa identificação passamos para o próximo passo que é a entrevista para analisar com mais propriedade e avaliar o perfil de cada um para saber quais vão se destacar e se adaptar com mais facilidade ao cargo.

2.4.1. Técnicas de Seleção
	Existem alguns instrumentos de seleção e técnicas que servem de apoio para identificação das características básicas, e técnicas especificas que contribuem para a seleção do candidato que está passando por esse processo.
Com os testes psicológicos avaliamos e identificamos o comportamento, as características básicas de personalidade, determinadas habilidades e raciocínios. Sendo em formato objetivo, que se apresenta em forma de questionário, onde os candidatos escolhem em alternativas que representam o seu comportamento ou pensamento. E em formato projetivo, que atuam levando o candidato a falar sobre a sua vida pessoal, em geral são solicitados a desenhar ou completar símbolos, e ainda o percebem com estímulos visuais. Sua aplicação é feita por um psicólogo responsável e seus resultados são baseados em estudos.
	Os testes de conhecimentos medem o conhecimento em aspectos gerais da cultura e competências para a área de atuação que o candidato irá atuar. Estes testes são apresentados em forma de questionários e  provas práticas. 
	Com as dinâmicas de grupo o selecionador observará os candidatos, sua aplicação tem a finalidade de identificar a interação dos candidatos com os outros participantes para analisar a sua conduta junto ao grupo e identificar características de comportamento que sejam satisfatórios para ingressar em uma  empresa.
	A entrevista individual embora seja uma das ferramentas mais utilizadas e importantes para a seleção  é a que apresenta a maior possibilidade de imprecisão. Por isso, é necessário que seja realizada com conhecimento e habilidade para que possa ter um resultado satisfatório. Antes de se começar a entrevista, devemos saber os fatores necessários que vamos utilizar e os aspectos que queremos conhecer a respeito do candidato, para que se tenha informações precisas e necessárias.


2.5 . A QUALIDADE NOS PROCESSOS SELETIVOS 
	O conhecimento nos processos seletivos não é suficiente para garantir a sua qualidade. Para realizar um trabalho de qualidade deve-se estabelecer referências que nos permitam utilizar a eficiência e eficácia do processo. Como lidamos com um processo de tomada de decisão, o perfil do profissional de seleção  sua formação, características e a sua ética é decisivo para garantir a qualidade do trabalho desenvolvido.
            A qualidade em um processo seletivo está ligado ao conceito de eficácia, atingindo o objetivo esperado, encontrar os melhores candidatos para a vaga em aberto que possuam as características necessárias para se atingir os melhores resultados dentro das organizações.
	A eficácia não pode superar a eficiência, afirma Lacombe ( 2004 )  o melhor uso dos recursos envolvidos no processo de seleção é se preocupar em preencher as vagas em aberto com os candidatos de melhor qualificação, o selecionador de pessoal deve procurar atingir esse objetivos utilizando da melhor maneira possível os recursos envolvidos no processo.
	
Esses processos seletivos abastecem as organizações, estando ligados na construção de um clima empresarial propiciando condições para os objetivos finais da organização.
           Segundo Oliveira ( 2006,p.128 ) :	
Uma função do processo administrativo que, mediante a comparação com padrões previamente estabelecidos, procura medir e avaliar o desempenho e os resultados das ações, com a finalidade de realimentar os tomadores de decisões, de forma que possam corrigir ou reforçar esse desempenho ou interferir em funções do processo administrativo, para assegurar que os resultados satisfaçam às metas, os desafios e aos objetivos anteriormente estabelecidos.



2.5.1. O profissional de seleção 

         Um profissional de seleção deve ser capaz de identificar os melhores instrumentos para a melhor avaliação de um candidato, com o perfil adequado. Se o selecionador não for capaz de identificar com clareza o perfil do candidato, para que se tenha as qualidades necessárias para a vaga em aberto, a sua atuação pode ficar prejudicada.
         Os testes psicológicos devem ser aplicados por um psicólogo formando. A utilização destes instrumentos por outro profissional por ser constituído como exercício ilegal da profissão, podendo trazer riscos ao profissional quanto para a organização.
         Na dinâmica de grupo, deve se ter muito cuidado com a interpretação concreta do comportamento do candidato, pois o selecionador é o instrumento de avaliação, e a capacidade de observação é a sua maior habilidade. 
      Com a entrevista, as perguntas só tem sentido, quando são feitas com respostas previamente definidas pelo selecionador, e o mesmo sendo capaz de avaliar as respostas sem expectativas e sim nas informações fornecidas pelos candidatos, para que não se tenha nenhum engano, querendo ouvir somente o que é interessante saber.
	Tendo todas as informações necessárias, obtidas pelas técnicas de seleção, o profissional responsável, pode avaliar e produzir informações na escolha do melhor candidato  qualificado podendo então dar seu parecer final.

3.  ANÁLISE DOS RESULTADOS
3.1 Empresa Supermercados Guanabara
     O RH  da empresa é composto por Departamento Pessoal, Recrutamento e Seleção e o Treinamento e Desenvolvimento. Seu recrutamento é composto pela coordenação, três analistas e três auxiliares que atendem por ter uma demanda de vagas em grande volume devido a alta rotatividade de funcionários nas lojas.
     O recrutamento investi em anúncios em sites, jornais, rádios e placas nas filiais com as vagas oferecidas além das inscrições de segunda a quinta-feira em sua matriz . Em suas seleções são aplicadas  entrevistas individuais e em grupo com o selecionador que é responsável por traçar o perfil do cargo e do candidato, dependo da sua função o candidato passa por uma bateria de testes práticos e psicológicos em busca do melhor profissional que preencha os requisitos da vaga em aberto. A partir do ano de 2010 a empresa implantou o recrutamento interno dando oportunidades aos seus colaboradores porém o recrutamento mais utilizado é o externo em busca de novos talentos. A empresa investi em parcerias com sindicatos, associações de moradores e postos de empregabilidade como SINE, CAT e SEAT para realizar seus processos externos com frequência.
       Então, com a coleta de dados feita através de pesquisa na empresa de supermercados Guanabara confirma a hipótese  que o setor de recrutamento e seleção tem o objetivo de traçar o perfil do cargo desejado para poder selecionar o melhor candidato possível que irá se enquadrar a vaga, captar o melhor profissional a fim de se obter a melhor escolha e utilizar várias técnicas e procedimentos durante a seleção. Sendo assim conseguindo o candidato mais qualificado a preencher a vaga.


    




4. CONCLUSÕES 
	Na realização deste trabalho, verificamos a importância do setor de recrutamento e seleção no preenchimento da vaga em aberto. A contratação desse profissional fica cada dia mais difícil, pois há uma demanda muito grande de candidatos e poucas vagas, por isso chegou-se ao seguinte problema: De que maneira o recrutamento e seleção pode atuar para contratar um profissional qualificado para o cargo? 
	Para responder ao problema foi levantada à seguinte hipótese: O recrutamento e seleção precisa primeiramente traçar o perfil do cargo desejado para poder selecionar o melhor candidato possível que irá se enquadrar a vaga. Buscar suas experiências anteriores e saber se ele está pronto e entende sobre o cargo que poderá ocupar, também não podemos esquecer de sua postura que é fundamental durante o processo. Para  captar o melhor profissional para o cargo é necessário entrevistar vários candidatos a fim de se obter a melhor escolha.
	A análise exposta ao longo do trabalho conclui que o setor de recrutamento e seleção é fundamental para se ter um bom profissional dentro das organizações, com os requisitos que a vaga em aberto exige, pois tem os conhecimento e as técnicas para recrutar e selecionar o candidato com o perfil certo, para o cargo certo. Não sendo somente um profissional, e sim um profissional bem qualificado que atenda à todos os requisitos necessários que a organização almeja para aquele cargo.
	A pesquisa feita no setor de recrutamento mostra que a vantagem do recrutamento interno é de forma rápida, com custo baixo e trazendo motivação para a equipe, o externo é traz novos profissionais, com vontade de crescer profissionalmente, porém com alto custo para se recrutar. A pesquisa feita no setor de seleção mostra que a escolha do candidato deve ser feita de forma clara, objetiva e baseada nos instrumentos e nas técnicas de seleção utilizadas pela organização, de forma a se contratar o melhor candidato, pois esse profissional influência positivamente ou negativamente no crescimento da empresa. 
	Com base no que foi apresentado neste trabalho, é correto afirmar que, para se ter um bom profissional qualificado, com todos os requisitos exigidos para a vaga em aberto, é necessário que o setor de recrutamento e seleção siga corretamente o processo de recrutar e selecionar, utilizando todos os métodos, instrumentos e técnicas necessárias para se avaliar corretamente o perfil do candidato.
	A importância desta pesquisa para a ciência é servir de acervo científico para aumentar o saber sobre o recrutamento e seleção, como novas técnicas que são apresentadas. A importância desta pesquisa é que a sociedade aprende como as empresas vem se aperfeiçoando, para melhor recrutar e selecionar um profissional qualificado.
	Mesmo com a realização desta pesquisa, o assunto não foi totalmente explorado, sendo necessário que futuras pesquisas sejam realizadas para se aprofundar sobre o assunto pesquisado. 
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