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A atividade de Recrutamento dos Recursos Humamogoe finalidade proporcionar as organi-
zacOes condi¢cBes otimizadas para a selecdo dasosduumanos de que necessita para funcionar e se
desenvolver adequadamente. Conseqientemente,utareento assume um papel estratégico na inter-
mediacao entre a organizacdo e o mercado de toghatia vez que o éxito na sua realizacao € condicao
sine qua norpara o éxito do processo seletivo. Na atualidadecrutamento vem merecendo atencgéo
especial nas mais diferentes organizacfes, poa facrarefacdo de trabalhadores qualificados para a
mais variadas funcgoes.

A primeira vista, tende-se a confundir as atividade selecdo e recrutamento como sendo uma
s0, dado a proximidade e necessidade de grandalagéio com os processos de selecdo de pessoal. De-
pendendo do tamanho da organizacao, ou da forraagpel o seu respectivo departamento de recursos
humanos esta estruturado, o recrutamento poder sk daodo mais ou menos articulado com os proce-
dimentos de selecdo. Estas atividades se diferarteiato do ponto de vista conceitual quanto nosgue
refere aos procedimentos utilizados para sua efiecitabe ressaltar que o recrutamento ndo configura
propriamente uma atribuicdo exclusiva do psicélegobora o psicélogo em muito nela interfira, dado a
importancia que assume pra o éxito do processtiveelédssim, compreendemos ser necessario que o
psicélogo do trabalho domine os seus conceitosafmedtais, os principais procedimentos que a confi-
guram, bem como as tendéncias de desenvolvimesta dtividade no ambito dos recursos humanos.

Entre os principais objetivos do Recrutamento deste, tradicionalmente, atrair e/ou disponibi-
lizar para a organizacdo em questdo os traballmddoe profissionais que potencialmente rednam as
condicbes basicas exigidas para o exercicio dendietedas funcdes nos sistemas de trabalho que a ca-
racterizam. Atualmente, a tais objetivos principaisescenta-se a necessidade de atrair candidados g
apresentem potencial para lidar com atividades sempre diretamente relacionado ao cargo e a fungéo
prevista para desempenhar. Esta necessidade &adeotda crescente flexibilidade na organizacdo do
trabalho. Assim, mais do que trabalhadores quatific para o exercicio de uma determinada funcéo,

exigem-se que sejam capazes, também, de contghtaro sucesso do desempenho organizacional. E
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esse 0 objetivo principal que se atribui as atikidade Recrutamento de Recursos Humanos, hojeagm di
0 que também é conhecido como recrutar ou garitafErtos.

No Brasil, entretanto, s6 mais recentemente € quaerganiza¢gbes produtivas vém procurando
modernizar seus sistemas e mecanismos de gestadwgfo. Conseqlientemente, convivemos com Sis-
temas hibridos de recursos humanos. Muito emborda &ejam hegemdnicas as praticas tradicionais de
recrutamento e selegéo, pode-se afirmar com segussan uma tendéncia irreversivel a operagdo de mu-
dancas significativas tanto na légica, quanto mizglades que orientam a atuacao de profissiorss r

ponsaveis pelo seu exercicio.

Contextos do recrutamento

Pode-se dizer que, a atividade de recrutamentdeesale¢do dos recursos humanos sempre esti-
veram presentes, de um modo ou de outro, nos diesr@mbientes de trabalho. Antes do advento da
selegdo cientifica, ela era a responsavel pringipl alocagéo dos trabalhadores nas mais variadas
¢cbes. Mas, é com o desenvolvimento tecnoldgiccsisdsmas produtivos, mais especificamente o desen-
volvimento e introdugéo da eletromecéanica nestsraas, que 0 Recrutamento ganhou suas atuais ca-
racteristicas. Para compreender sua configuracad, éiz-se necessario uma breve retrospectivarhist
ca na evolucéo dos sistemas de trabalho.

Antes do surgimento do capitalismo, o desenvolviméecnoldgico e a acumulacdo de conheci-
mentos haviam sido muito lentos e pouco sistensti@s mecanismos de producdo estavam predomi-
nantemente centrados no trabalho artesanal. Ciartesmestre, que também necessitava de ajudantes,
recrutava-os, por assim dizer, entre familias mlree se dispusessem a lhe disponibilizar um de seu
filhos para em troca aprender o seu oficio. O raesttdo, assumia inteira responsabilidade peleaedu
¢do e manutencédo da crianca até a sua emancii@gda@omo se comprometia a lhe ensinar o que sabia,
introduzindo-o futuramente na corporacdo de ofidegue fazia parte. Esta disponibilizacdo do n@enin
iniciante podia ocorrer tanto como uma simplesaragianto de forma a que a familia Ihe pagasse uma
determinada soma, de acordo com seu prestigiayiteore/ou na corporacgao.

Com o advento da revolugdo industrial, e suas pramenaquinas, o sistema capitalista expan-
diu-se ininterruptamente e, na légica da acumulagécapital, passou a obrigar as organizac¢des firodu
vas a absorverem o conhecimento técnico. Conhetineste que € apropriado pelo capitalista para apli
ca-lo na producdo, visando incrementa-la e colacaelma da média de concorréncia do setor ou ramo
em que opera. O surgimento da maquina-ferramentaarco deste processo, pois possibilitou condi¢cdes
para a realizacdo de um salto de qualidade na giodé maquina-ferramenta substitui o trabalhador,

artesdo, que manejava uma ferramenta, por um nsecamiapaz de operar uma ou varias ferramentas, ao
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mesmo tempo. A partir deste mecanismo, evoluiuasa p sistema de maquinas, em que as maquinas-
ferramentas, combinando-se entre si, transformamem unidades de um sistema produtivo integrado.

Com o aperfeicoamento do sistema de maquinas adigka de montagem, que permite ao pro-
duto ir-se moldando, mecanicamente, até sua fomad 1O desenvolvimento da maquina deu, entéo,
origem a fabrica moderna (baseada nos sistemasraéatanicos), assim como aos métodos (cientificos)
de organizacao do trabalho. Estes foram necessridsingdo da complexidade de geréncia e capatazia
no processo sistematico de producdo. Cabe resgaktaais transformagdes nos sistemas produtives na
ficaram restritas ao ambiente sécio-técnico, maslygiram a necessidade de que o trabalhador fosse
recriado, assim como as instituicdes politicagycais e sociafs

Neste processo de recria¢do do trabalhaddigrdismd assumiu um papel estratégico. Ele com-
binou a velha ideologia do puritanismo protestaot® a idéia do patriotismo americano, e que deu ori
gem ao conhecidamerican Way LifeO fordismofundamentava-se mais numa técnica de géskdigue
de producgdo. A gestdo funcionando como um diseplento e uma politizagdo do trabalhador para o
capital, como uma forma condensada da politicdatse dominante, a burguesia. Este processo, que se
repete na histoéria do capitalismo, continua presembora de forma ressignificada, na atualidadeaso
denominadas modernas técnicas de gestao.

Paradoxalmente, sefordismoconseguia aumentar a desqualificagcdo do trab&dhajecia, por
sua vez, a criacdo de um novo trabalhadéste processo, segundo Gransscfez, através de uma sabia
combinacgédo entre consentimento e coercdo, criamdimalbalhador que vai, progressivamente, assumindo
a perspectiva do capital. A disciplina do trabalhorganizacédo das vilas operarias associadabricsais
o controle do alcoolismo e da sexualidade, o fato ttabalhador ter sua familia associada a fkpes:

saram a ser o elemento socializador basico.

3 Quando a partir do século XVII e XVIII, o capiho se instaurou como forma econdmica dominante, fEra isso, que
criar uma institucionalidade que o tornasse “néitulsso pode ser constatado quando se proceagataa fundamental com as
formas de producdo e dominagdo associadas ao ifgudaPara se instaurar como forma universal, datemo teve que criar
uma concepcdo de direito, deduzindo-se dai umaafatencidadania, uma concepcéo de Estado. Teverqdezyr, também,
uma teoria da economia, toda uma teoria de urbanidesalde e de educacéo.

40 que melhor caracterizafardismoe lhe garantiu seu maior éxito foi o tipo de orgagéo do trabalho que implementou. Tal
organizagdo se deu mediante o processo conhecido t&ylorisma O qual que se apresenta como um sistema de normas
voltadas a racionalizagdo e controle do homem pogsso de producdo. Naylorismoha uma distincéo clara entre o pessoal
técnico responsével pela organizacdo da produgdmeerarios executantes das tarefas padroniZasi@sprocesso de profunda
segmentacdo do trabalho foi capaz de gerar umvel de qualificacdo de mé&o de obra que provocouapito e significativo
aumento nos indices de produtividade. Esta elevagdaro, vem acompanhada de um controle cada aéx aas atividades e
sobre o ritmo de trabalho dos operarios que tamlgmcontrapartida, permite um sistema de remunesagicrementais
compativeis com eventuais ganhos de produtividade.

S Neste processo verificava-se o fendmeno da spag@@o do trabalhador, isto é, pelo simples fatestier reunido, subordinado
a uma forma de disciplina fabril passa a adquimiailcapacidade de resisténcia ampliada. Ao mesmuootem que isto gera
ameacas a estabilidade do capital, verifica-seegteetrabalhador tem uma experiéncia e uma capkciiatrabalhar que nao se
resume a soma dos trabalhadores individuais. Clqudeie experiéncia, estas, que ndo sdo pagasgpéialista quando contrata
individualmente o trabalhador.
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Na medida em que os trabalhadores passaram a ¢t@mesmnas manufaturas, tornou-se possivel
estudar detalhadamente os processos de trabadiiiljazzndo novos ganhos em producdo. Duas estraté-
gias basicas foram implementadas com tal fim, gmsio até os dias de hoje. Uma delas nasceu com a
administracao cientifica e consiste em estudar pad@ena por¢édo de trabalho, de modo a planeja-lo
como um conjunto de movimentos humanos mecanicamgmados, e seqiencia-los em linhas de mon-
tagem ou estruturas semelhantes. A outra, ao cantréio toca o homem diretamente, mas visa objeti-
var, em processos, ferramentas e equipamentosiagaorcdes do seu saber produtivo.

Ocupam, na perspectiva da administracdo cientifiapel de destaque os trabalhos de Max We-
ber, especialmente sobre a burocracia; os de Faydlindamentos da teoria geral da administracas; e
de Taylor, sobre a engenharia de movimentos. HEstealnos marcaram o desenvolvimento das organi-
zacOes até os dias de hoje. Além deles, temosilmaigies significativas e sistematicas da psicalogi
especialmente através da psicologia experimerdabgrocedimentos de sele¢cdo de pessoal, onde a ma-
xima “o0 homem certo para o lugar certo” contribpara legitimar o estimulo a competitividade, eose
trabalhadores, bem como o denominado “exércitosimnidl de reserva”.

A adocdo dos métodaaylorista-fordistasde producdo, em curso desde o final do século XIX,
sob a hegemonia dos EUA, assentava-se sob umaéoage caracterizada pela eletromecéanica. Esta, no
entanto, comeca, no periodo do pds-guerra, a daissile esgotamento e de rendimentos decrescentes
para o capital. Diante das evidéncias de criseagiial e a crescente necessidade de aumentar attomp
tividade e a rentabilidade intercapitalista, emsemercados internacionais, comegou-se a subdaduir
base por uma outra, caracterizada pela eletrorlerdEsta é impulsionada através do desenvolvionent
de componentes eletrdnicos e microeletronicosctaiso: robds, computadores, maquinas e ferramentas
com comandos eletrénicos, além de novos materiais.

O desenvolvimento dos mecanismos de producdo éatdes processos produtivos e tecnoldgicos
aperfeicoados, ganhou substancial impulso comradn¢do dos computadores como elementos de con-
trole. A utilizacdo da informatica nestes mecansmqguivale a um novo salto pois permite, mais do qu
controlar maquinas de uma Unica linha de produgd@mpina-las automatizando e autonomizando-as em
um processo total de producdo. Neste, a matémnaapentra em uma ponta do sistema e o produto sai
embalado, pronto para o consumo, na outra. A ici@a tecnologia geraram novas possibilidades-técn
cas, permitindo que fabricas e empresas sejamantente substituidas por organizacdes complexas, qu
congregam ramos de producéo inteiramente integradagomatizados. Cria-se, desta forma, um novo
conceito de unidade de producao, acarretando poves) a exigéncia de um novo modelo de trabalha-
dor. Este devera ser recriado na perspectiva demai@ integracdo com 0s novos meios de producao.

A visdo energética do trabalho - desenvolvida siadie na industria no século XIX - hoje tende a
uma realidade residual. Salvo algumas excec8eabalho ja ndo mais consiste em produzir diretaenent
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alguma coisa, e sim em supervisionar, regular, enaotimizar, melhorar os processos e 0s sistefas.
interconexdo destes Ultimos em conjuntos cada &z extensos e complexos é a tendéncia tecnoldgica
principal, mais ainda do que a automas@iwto-sensuNa realidade é impossivel comparar seriamente o
trabalho de ontem e de hoje, pois o que chamamtralsidho muda profundamente de natureza.

Teorias recentes entram em pratica e a incorpordgéanais diversos processos tecnoldgicos
tem resultado, por exemplo, no redesenho do trabEihire as reformulagbes que se operam destaca-se
alteracao dos tradicionais conceitos de estrutarde&arefas, o que cria um novo mapa de funcioname
to para as organizacfes. Nesta nova estruturagéoegclusivismo e propriedades, assume um lugar
privilegiado a inovagéo na sua realizagédo. As arggdes sao forcadas a mudarem suas estruturas, dad
0 aprimoramento tecnoldgico e este, por sua vete@ca obsolescéncia das plantas industriaisedstab
cidas. Como consequéncia, as unidades de prodergdenh a ser menores em tamanho e menos especia-
lizadas que as unidades de producdo em massastioaastaylorista-fordistas

Com o surgimento de uma informatica disseminadaseahcentrada, passou-se a assumir as ta-
refas mais repetitivas e desqualificadas, favomoen ampliacdo das tarefas, certa polivaléncidamass
como a capacidade de tomar decisbes e de agir eéon meracdo com outros colegas (Witkowsky,
1995). A nova forma de organizacao do trabalho,dgieemerge, reside na maior flexibilidade no modo
de produzir e na valorizacdo do trabalho partiipatOs chamados Circulos de Controle de Qualidade
(CCQ) desenvolvidos no Japdo, a técnicaldst in Time a reengenharia, o trabalhador polivalente, o
senso de tolerancia e de solidariedade, podemdieados como exemplos das novas técnicas de ergani
zacgao do trabalho e de padrdes de cofidregueridas pela base eletroeletronica.

Seus fundamentos consistem na passagem da autoitiddual para a autoridade legitimada,
aguela que representa a opinido dos membros digesgRassar-se-ia entdo de um sistema individuali-
zado, de controle e autoritario para um processalatgamento democratico. Concretamente, esta muta-
¢ao no trabalho se apresenta sob a forma de “@aygies celulares” - células que sdo encarregadas gl
balmente e de uma fase da produgédo ou de um prdjetta-se de daretmpowermeiit- autoridade e
autonomia - a todos os participantes dos procegsesatravés de atividades ajustadas aos objetivos,
buscam cumprir a sua misséo.

O sistema gerencial e organizacional passa a estaripela descentralizagéo e cooperagdo com
fornecedores, distribuidores e usuarios, além g@imovas politicas de recursos humanos, j4 qua-o t
balho padronizado, repetitivo, tende a desapardeedo lugar a novas fungdes que em muito se aproxi
mam da gestdo da producdo. Isto ocorre porque antmevas tarefas do operariado se encontra a de re

programar os fluxos e garantir a qualidade do gmdDd autocontrole e a comunicagéo horizontal entre

6 0s conceitos, hoje mais qualitativos, de formapaca a competitividade, qualificacdo e formacaxiVie, abstrata e
polivalente, qualidade total, explicam também,\veninais operativo, a categoria de sociedade dbemmento.
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trabalhadores modificam radicalmente as relac6désatialho, em que funcdes de capatazia e/ou supervi
séo perdem importancia, dado o envolvimento dieetada vez maior do trabalhador na gestéo do fluxo
da producéo.

As relagbes humanas nos ambiente de trabalho,regidente, também passam por profundas
transformacdes. As mudancas das necessidadesdimivie os conflitos com as organizagbes levam a
crer que talvez o trabalho ja ndo seja mais adgrdonte de realizacdo pessoal. Estas novas relagte
entre 0 homem e o seu trabalho, que se fazem @eiessdiante das modificacdes operadas na organiza-
¢ao da producdo, ressaltam a importancia da getiéo e da cooperacdo. Nelas, se torna possivel que
trabalhador, individualmente ou em grupo, tenhaomeontrole sobre o processo de producéo. Mas, elas
configuram-se, potencialmente, como uma ameaca&lemento desestabilizador da ordem fabril e mes-
mo do sistema capitalista. Para contornar estazldifdes, a férmula encontrada foi o processaede r
significacéo ou ressemantizacdo de antigas retagéies dos trabalhadores. E neste contexto que-as a
ais politicas neoliberais para mediar as relagdeisis no trabalho floresceram.

O capitalismo, e os sistemas produtivos que engeredguiva-se da crescente complexidade da
organizacao dos trabalhadores, ao assimilar, npenspectiva, antigas reivindicacdes, num trabdio
ressemantizacdo sem precedentes. Desde coisassimals extremamente eficazes, como o CQQ (Cir-
culo de Controle de Qualidade), onde fora do horde trabalho e sem remuneracédo, os trabalhadores
passam a se reunir e pensar os problemas da ensprasas seus problemas, isto €, vestem a camisa da
empresa. O fundamental é que, na medida em qabahador pense dentro da légica da empresa, ele a
pense como a sua légica e, portanto, querendo@énécorporado passivamente a ordem capitalista.

Todas as mudancgas acima mencionadas refletirara-s¢éividade de Recrutamento. As praticas
tradicionais de indicagdo de amigos, parentes euttes trabalhadores passam por significativastran
formacdes e atualizagBes, mas tendem a ser eliagn&l recrutamento passa a ter, entdo, importancia
fundamental. Ele sera o inicio do processo de draopessoas capazes de contribuir para a org@izag
muita além da sua funcéo especifica. Trata-sespeuibilizar para o processo seletivo aqueles gsiofi
nais que, além de qualificados para o desempenbmdedeterminada fungéo, apresentem capacidade de
flexibilizagdo para o aprendizado e realizacdoriass tarefas que surgem a cada dia. E é importante

lembrar que recrutar bem é o primeiro passo pardenas pessoas dentro da empresa.

Perspectivas Atuais

Numa época onde as empresas ja lutam com as mgdamgamentais geradas pela tecnologia,
pela competicdo mundial e pela transformag&o ncondedoperar, elas ndo estdo conseguindo encontrar
gente qualificada para liderar tais mudancas, péahmente quando falamos em recrutamento de executi

vos e de outros cargos onde é exigido um alto deagualificacao.
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Segundo um recente estudo realizado pela maiouktoria mundial de gestéo, a americana Mc-
Kinsey, em 77 empresas e no qual foram ouvidos deaB000 executivos, a principal conclusdo foi que
a funcéo de atrair e reter talentos ja sdo o mdasafio para a area de recursos humanos nosr@®xi
10 anos. Primeiramente porgue a economia mais esm@ globalizada esta gerando demanda por pes-
soas mais qualificadas, aquelas com conhecimemstmegocios globais e capacidade de administrar ali-
ancas estratégicas. Em segundo lugar porque o doeataal encontra-se mais flexivel e com maior mo-
bilidade, o que torna a corrida pelos talentosaamdis acirrada.

Dessa forma, o “capital humano” torna-se um do®reaidiferenciais competitivos das empresas
gue pretendem se manter no mercado. Nesse semtidbvabalho eficaz de recrutamento evita a perda
desse profissional, assim como de todos investimsdaitos pela empresa em relacdo a este e aooxi
gue ird ocupar o seu lugar. Em outras palavrasiade adianta a empresa possuir capital, estratégia
produtos inovadores e tecnologia de ponta, senést@ossuir talentos para gerenciar e lidera-los.

Para reter os principais talentos no mercado, ipalroente quando se trata de executivos, € ne-
cessario que algumas medidas sejam tomadas logfape do recrutamento, como:

e Formular um plano de carreira que abra ao profissiperspectivas de crescimento em
longo prazo;

» Oferecer possibilidades concretas de realizacGeincadas e, de preferéncia, que repre-
sentem novos desafios;

» Oferecer um pacote de beneficios que seja realméhg trabalhador

Frente as dificuldades impostas pelos novos paradigde mercado, as organizacbes vém lan-
cando mao de estratégias de recrutamento inovadduétss delas hoje estdo dando énfase a contataca
de talentos que ainda estdo se formando. Estassagpse aproveitam de palestras em universidades,
para, ja ai, comegarem a recrutar e moldar seuoficontratados.

A utilizacdo da Internet como fonte e meio paraute é hoje em dia consideravel, mas sua con-
tribuicdo para a area de Recursos Humanos aind& d&otodo conhecida. Acredita-se que ela permite
inimeras outras possibilidades de atuagdo prafiskia maioria delas provavelmente desconhecidas at
este momento. E também conhecida como Recrutarfettdnico e em seu estado atual, pode ser feito
integralmente pelo sistema, inclusive a triagemréwutador cabe somente a tarefa de verificaracive
dade dos dados informados. Vale lembrar que oteeoanto eletrénico tem atraido as organizacfes pelo
seu baixo custo, agilidade e amplo alcance.

Vérios “sites informam da existéncia de vagas funcionando camdanco de empregos virtual,
assim como coloca a disposi¢cdo do empregador,adastramento de curriculos, uma gama variada de
curriculos. Estes podem ser pesquisados, acessadosutados para posterior selecdo. Além do fato d
toda troca de informacédo e todo contato candidaganizacao ser feito via computador. O recrutament
através da Internet possui suas especificidadetas eariam dsite parasite mas de modo geral, pode-

se dizer que no que diz respeito a sua confecegaem 0s mesmos cuidados do anuncio tradicional. O
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grupo Catho, por exemplo, que possui um banco desdearregados com milhares de curriculos de pro-
fissionais de diretoria, alta e média geréncieémeformados, estagiarios e diversos profissioniaiwie
minados em suas respectivas areas. Atraves destddiservigco, a pessoa interessada na contradagdo
um executivo, por exemplo, pode obter informac@sescandidatos, na tela do computador, de acordo
com a &rea de atuagéo e cargo.

Ha também “sites” que séo proprios para uma detaatai &rea, comowww.apinfo.com.brque

disponibiliza apenas curriculos de candidatos desms niveis escolares para o setor de informatica
Esta nova midia de classificados de emprego eleed@am como publicos alvos tanto profissionais em
busca de uma colocagédo no mercado de trabalhotoqoara os selecionadores que tém assim uma pode-
rosa ferramenta nas maos com a finalidade de aealim bom trabalho de selec¢éo.

O recrutamento eletrbnico ja é realidade em inusenapresas brasileiras com objetivo de recru-
tar seus futuros talentos. A ATL, no semestre di2fez o recrutamento dos seus estagiarios atdwvés
preenchimento da inscricdo via Internet. Além destaresa, a AMBEV (Setembro de 2000) ndo so re-
crutou candidatos a vagas de estagiaritvaireespreenchendo o formulério de inscricam‘ling’, mas
também aplicou as provas de conhecimentos geraigeatda rede. Existem outras empresas que estdo
aplicando até mesmo a prova de redacédo tambémgmlegespectivosites.

Do ponto de vista conceitual, a configuracdo quemda internet vem assumindo na atividade de
recrutamento ndo permite sua classificacdo de faimalista. Ela tanto pode ser fonte quanto meio,
dependendo da forma pela qual é utilizada. Iseé&onsiste em um lugar onde podemos encontrar o
profissional, ou se € uma forma de atingir os psifinais de que se necessitaB&nco de Curriculog
um exemplo comum da internet como fonte de recremém Muitossitesna internet sdo depositérios de
curriculos dos mais diferentes profissionais. Agjbastante especializados por categorias profasion
outros por idade, por exemplo. Utilizando-se osanexnos de busca apropriados, o recrutador pode, em
segundos, ter a sua frente um conjunto signifioad& curriculos e informagdes para apreciar eivarib
gue mais Ihe interessa.

Enquanto meio de recrutamento, temos nédo sO sgsele e-mails em listas ou grupos de dis-
cussao especializados para determinados profissia@mmo também o anuncio puro e simples em um
determinadasite procurado por determinados profissionais. As vezeste mesmesite temos o anuncio,
bem como um banco de curriculos.

A Internet € utilizada de duas maneiras pelo saecrutamento:

« Cadastro enlome Page Nesta, a organizacao disponibiliza no sikelum cadastro pa-
dronizado. Nele, os candidatos preenchem os daglmEssarios para uma classificacdo
mais rapida. Os curriculos enviados para a emgésalassificados e arquivados em um
banco de dados; quando surge uma vaga, é feitariagam desses curriculos levando-se
em consideracao o perfil desejado para o determioadyo. Para potencializar esta fun-
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¢ao, desenvolveu-se usonftwareque arquiva todos os curriculos recebidos. Osa€ogi
pela Internet sdo armazenados diretamente, o gilitefa processo.

* Bancos de curriculo€stessites normalmente administrados por empresas de consult
ria em recursos humanos ou agéncias de empregondifizam aos interessados for-
mulérios especificos para preenchimento dos dadogwares do interessado. As in-
formac@es obtidas séo processadas pelo administlad®anco e oferecidas a empresas
conveniadas ou interessadas em determinadas qagdiés.

A Internet apresenta ainda influéncia no que dépe#o ao novo papel que o psicélogo devera
assumir dentro das organizagfes, pois este passaaaresponsabilidade de verificar a veracidade do
dados colhidos nas triagens das outras etapa®degso seletivo. Além disso, a Internet vem awndiia
a confirmacdo de uma outra tendéncia atual queigia do Pocesso de provisdo de ReEhmo mante-
nedor de uma intensa ligacdo com o negdécio da emplsto mostra que o processo de recrutamento
eletrdénico ndo se reduz a obter e recolher infod@a@cerca dos candidatos pretendidos, mas sanve, t
bém, para dar informac@es da prépria empresa, slggmoem foco, das préximas oportunidades, da mis-
sdo e da cultura organizacional desta, dos sedsifjoe servicos e etc.

Uma outra questdo que deve ser colocada é a inoveesfapéis que vivenciamos na atualidade.
Diante das politicas econbémicas, do proprio sistpoletico-econdmico-cultural e das novas exigéncias
do mercado, observa-se cada vez mais um aumemidrdero de pessoas oferecendo-se em anuncios a
uma possivel vaga a um emprego. Tal procedimetboc@@m questao os proprios paradigmas do Recru-
tamento uma vez que desloca ou inverte, na suaingritacdo, a relacdo entre o trabalhador e 0 empre-
gador. A iniciativa de preenchimento de uma vagadjd pertence mais apenas a organizacdo e/ou a em-
presa. O trabalhador também se oferece, e isto mpana vagas ja ocupadas. O trabalhador ndo tem,
com ainternet a tradicional dificuldade de buscar um outro eegpr devido a necessidade de cumprir
com as exigéncias de horério. Ele pode, da pr@wniresa onde trabalha, se oferecer para outras, sem
que seu empregador saiba e sem sair antes dochprévisto, como também néo precisa ficar necessari
amente batendo de porta em porta para conseguir@uprego. Ele se anuncia atravées da internet.

Do ponto de vista profissional, isto é do propeorutador, também temos mudangas significati-
vas. O tempo despendido em tarefas rotineiras, aoivo de curriculos, pesquisa de candidatos, e
mesmo a triagem ja pode ser todo substituido gistema informatizado. Assim, a atividade do reerut
dor fica muito mais orientada para questdes delagdio, acompanhamento e monitoramento do proces-
so0. Queremos dizer com isso que aqueles impedifigos a realizacdo de um trabalho mais técnico e
mais cientifico ja ndo se configuram como antese®@utador, € mesmo o selecionador, se dominar as
técnicas de informética necessarias, podera reakzatrabalho de um modo muito mais técnico enerie

tado para os resultados.
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Captacao de Recursos Humanos: a funcéo do recrutado

Na medida em que compete a atividade de Recrutamesdiar a relacdo entre o mercado de
trabalho e o servico de selecéo, é atribuida acuRelor a estratégica tarefa de pesquisar fontee se
encontram os profissionais, especialistas ou nde,copnfiguram a forca motriz da organizacédo. Além
disso, atribui-se também a ele a tarefa de viailizna primeira aproximacao entre 0 que € reqdisita
pela organizacado e o que € oferecido pelo profiasio

Estas tarefas podem também ser concebidas comprnimmgira estratégia seletiva, visto que ne-
la, 0 empregador traca um perfil desejado e exigeandidato que preencha tais requisitos. Dess@for
a organizacao comunica 0 que é necessario possailsp tornar um possivel candidato ao cargo. A exe
cucdo deste processo exige uma série de procedisnespecificos que, uma vez cumpridos a contento,
otimizam todos os demais setores que compdem aléreacursos Humanos; assim sendo, algumas con-
sideragfes de natureza teorica se tornam necessaria

O recrutamento de pessoal consiste em um conjutoratedimentos técnico-administrativos
desenvolvidos para atrair candidatos potencialmgurdificados e capazes de ocupar vagas existentes
que irdo existir dentro de uma organizacédo. Essadnédo se da de forma aleatoria, mas faz-se ceen ba
nas requisices de pessoal, levando-se em cotéd@os de selegdo adotados pelas politicas sksopé
da organizagdo. Para ser efetivo, 0 recrutamente diair um contingente de pessoas suficientemente
grandes para abastecer adequadamente o processtecio, no qual sdo avaliados os conhecimentos,
habilidades e atitudes do candidato, que competéra si em termos de qualificacdo. Isto porque tpuan
maior for o nimero de candidatos, maior sera aghitidade de éxito do processo seletivo.

Seguramente, a organizacao terd aumentado asharaes de captar as pessoas mais qualifica-
das se contar com um bom plano de salérios, ddibiesee de possibilidades de progressao. Deve, ain
da, estar atenta as motivacdes que caracterizamofissionais requeridos, alem de outras tendéno@s
mercado de trabalho, legislacdo, entre outrasegertualmente podem se manifestar. Em geral,ra-rec
tador deve adotar algumas medidas que serdo ngasgs#ra o bom andamento do processo do recruta-
mento, tais como:

. Planejarum programa completo de relagdes publicas externaternas, mantendo uma
boa imagem da organizagdo, com vistas ao recrutandenrecursos humanos. Entre as ativi-
dades que podem estar contidas nesta programachgem-se: participar de grupos de recru-
tamento, visitar outras empresas e instituicdeaddoras de pessoal técnico-especializado.

. Realizarestudos sobre as condi¢des de trabalho em cada dp@no; quantificar e qua-
lificar as diversas fontes dos recursos humanagudenecessita e os diversos veiculos e mate-
riais disponiveis para atingi-las.

. Organizarum arquivo, organizado e permanentemente atualidadprofissionais; um
cadastro de pessoal interno promovivel e/ou translegraficos sobre 0 movimento de recru-
tamento e admissao na organizacéo, para efeitastdewvaliacdo das atividades.

. Executaro recrutamento nas fontes disponiveis, com ossralequados.
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Comunicar através de instrumentos atrativos e consisteasegportunidades de emprego
para jornais, quadro interno ou escolas. Redigoreespondéncia necessaria.

Avaliar os resultados - O profissional de recrutamentmatos padrées de desempenho
desejados quando seu trabalho é rapido, de qualidadnémico e duradouro. Deve ser anali-
sado o tempo decorrido entre o recebimento dasiggoi e o preenchimento da vaga, além dos
custos com pessoal, transporte, divulgagéo e ramtertilizados; bem como os indices de cor-
respondéncia entre as caracteristicas dos profasioecrutados e do perfil requerido e se os
candidatos escolhidos foram aprovados no periogxgeriéncia e/ou no processo seletivo.

Para que as fung8es do recrutador acima descejtas sealizadas de forma satisfatoria e exitosa,

o recrutador deve estar atento ao fato de querotaaeento ndo se da de forma aleatéria. Portaatesd

necessario um conjunto de procedimentos técniceslgnominamos Etapas do Recrutamento.

Etapas do recrutamento

O Recrutamento de Recursos humanos para uma degelandrganizacao requer um planejamen-

to prévio e condizente com as condi¢des e a cultan@ganizacao e do mercado. Dessa forma um plane-

jamento sistematico deve preceder a sua execugjaoele feito rotineiramente ou em condigBes excep-

cionais. O recrutamento envolve muitas etapas pgp&s, uma vez que este procura olhar para @que

organizacao e o mercado tém a oferecer. Vamoseapieesagora alguns passos a serem seguidos na pre-

paracédo do recrutamento:

Determinacio das necessidades de pes$bde se esperar que 0s responsaveis pelas a-
reas da organizacdo possam prever com certa aétexaas recursos humanos de que neces-
sitam (a ndo ser em casos de vagas que surjampel@eecomo em caso de demisséo por justa
causa ou a pedido). A previsdo é encaminhada astador para que, assim, ele possa planejar
seu trabalho. O ideal € que semestralmente o eglufaca este levantamento junto as &reas,
solicitando estimativas de substituicdo ou de es@an

Preparacéo da requisicéo de pess@dra o 6rgdo responsavel pelo recrutamentamici
0 processo de procura de candidatos para preentioima vaga, é preciso que a requisi¢do de
pessoal seja feita pela area requisitante (areagdmizacdo que esta solicitando a mao de o-
bra) e que esta seja aprovada pelas instanciasddasi competentes. De posse de todos os da-
dos, o recrutador deve entrar em contato com oitslte para confirmar as informacfes con-
tidas na requisicdo de pessoal, esclarecendo passiwidas. A existéncia de incongruéncias
entre a descricdo e analise do cargo com os rempestigidos pelo solicitante, indicardo a ne-
cessidade de reviséo e atualizagéo daquele cargmpe do setor respectivo. Uma boa requi-
sicdo é de grande utilidade para determinar asfigaabes do candidato ideal, como também
para identificar as fontes de recrutamento, indloaande possivelmente procuréa-lo.

Acompanhamento e mapeamento do mercado de trabadsocargos que configuram a
organizacdo devem ser sistematicamente monitogaelospessoal da area de recursos huma-
nos. Um outro passo fundamental é o exame dasg@msdido mercado. E importante saber se
estd ocorrendo uéficit na oferta ou um subito aumento na demanda pomaieiedos profis-
sionais; se os perfis estabelecidos pela orgarozes@o ou ndo atualizados em relagéo as ca-
racteristicas dos profissionais disponiveis; seoaslicbes de emprego oferecidas estdo abaixo,
na média ou acima daquilo oferecido; além dissopdrtante manter constantemente atuali-
zadas as informacgdes sobre os meios e fontes quéqra encontrar o profissional mais quali-
ficado e compativel com as condi¢des oferecidas.

Execucdo do recrutamertoEsta execucdo compreende varias fases, cujarpggo €
vital para o éxito da atividade. Elas, pela suadin@ncia, serdo tratadas de forma destacada.

UFF/ICHF/Departamento de Psicologia/Disciplina: Psiologia do Trabalho I.
NUTADI — Nucleo Transdisciplinar de Avaliagdo e Desnvolvimento Institucional.
Texto Didatico: Recrutamento de Recursos Humanosuhdamentos e tendéncias. Pagina 11



De qualquer modo, na sua execuc¢dao, depois de deajdie caminho tomar, que fonte(s) utili-

zar, com que tipo de apelo, resta agora implemexstamedidas propostas e depois avaliar os
resultados alcancados. Faz-se necessario progeanmianero de pessoas que se deve envolver
no processo de recrutamento, nimero de fichasage@sodagBes necessarias, em funcdo do

volume de respostas as a¢des empreendidas naval;frofissionais.
A Figura | é ilustrativa de uma ficha de recrutatoedre uma grande empresa nacional. Nela po-

demos verificar o conjunto de itens e dados redasrpara fins de analise e avaliacdo para difegente
cargos na mesma empresa. Cumpre ressaltar quedeéepe do cargo em questéo, alguns itens merece-

rao maior atencao.
Figura | — Proposta de Emprego
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Fontes de Recrutamento

As fontes de captacdo dos recursos humanos coamfigse nos lugares onde, potencialmente, o
recrutador podera encontrar os profissionais deaquganizacdo necessita. Estas fontes de recntame
podem ser classificadas como internas ou externas.

Fontes internas sob este titulo sdo agrupados os recursos hsntpreocompdem o efetivo da
organizacao. Esta é, em principio, a fonte maigima e que melhores dados fornece sobre o profissio
UFF/ICHF/Departamento de Psicologia/Disciplina: Psiologia do Trabalho I.

NUTADI — Nucleo Transdisciplinar de Avaliagdo e Desnvolvimento Institucional.
Texto Didatico: Recrutamento de Recursos Humanosuhdamentos e tendéncias. Pagina 13



nal procurado. Através dos resultados obtidos narsbs tipos de avaliacBes as quais foi submetido
pessoal da organizacdo, é possivel detectar o gesbm de cada um, dos potencialmente capazes de
ocupar a funcdo desejada, e encaminhar ao sesefelgio que apontard os mais aptos a ocupar afunca

A utilizacdo deste tipo de fonte para o recrutam@aide oferecer vantagens e desvantagens, ca-
bendo ao recrutador saber qual € o que tem a napartancia e o que melhor condiz aos interesses da
organizacdo no momento do recrutamento. As fontesnas podem ser vantajosas pelo fato de que esta
€ a menos custosa, dispensando o trabalho de agé&mprego, além de estimular os trabalhadores para
com um maior comprometimento organizacional e agedvolvimento, uma vez que podem ser promo-
vidos (movimentacéo vertical), transferidos de Ges;(movimentacdo horizontal) ou, ainda, promovidos
com transferéncia (movimentacao diagonal).

Com a reducédo dos niveis hierarquicdewsizing estas vantagens tém-se reduzido. Hoje, a pos-
sibilidade de alargar horizontes profissionais @lano dominio de conhecimentos pelos trabalhajore
sdo as vantagens mais usualmente apontadas. Raténipo de recrutamento pode ser desvantajoso na
medida em que ele requer treinamento, tornandmisegzes necessarios investimentos maiores; ele re-
duz o leque de possibilidades de experiéncias nusasa organizacao, além de poder gerar insaisfac
dos trabalhadores e/ou colaboradores nao trans$ezddu promovidos.

Muitas organizacdes empresariais, ciosas da qdalidas recursos humanos de que necessita ou
pode vir a necessitar para seu desenvolvimentendel/em programas sistematicostdgneese/ou de
estagiarios. Se estes vierem a apresentar asdaaleiti requeridas, bem como potencial para congibui
em outras areas da organizacao, sao automaticaapoieitados apos o final do programa.

Fontes externas refere-se especificamente aos contingentes @uenantem vinculo com a em-
presa. No recrutamento externo, pode-se recorcandidatos com ou sem experiéncia, havendo vanta-
gem em ambos os casos. Com relacdo aos candidgatosxperiéncia podemos considerar a probabilida-
de de maior produtividade e seguranca na escotira.r€lacdo aos candidatos sem experiéncia podemos
considerar a possibilidade de remuneracdes maipatdbreis com as desejadas pela organizagdo. Como,
também, a maior facilidade para incutir métoddsibitos de trabalho neste trabalhador. As fontes de
recrutamento externo podem ser subdivididas darsiegonodo:

Fontes AcadémicasEstéo relacionadas aos centros formadores desteschumanos. De acordo
com o nivel desejado, podemos localiz4-las nasetsidades e outros centros de formacao, tais
como: SENAI, SENAC, SESC, SEBRAE, Fundacdo MUDEREK; cursos de graduacéo, se-
guenciais e de pés-graduacggidcto e lato-sensg@omo também os MBAs. Preferencialmente, o
recrutamento dos profissionais oriundos destag$otiéve ser realizado na época que se aproxi-
ma a conclusao do curso (ou logo apos o términe)es

O pressuposto € que a empresa tem a possibilidad&eicitar tais profissionais nas técnicas a-
prendidas teoricamente em seu local de formacamateira a adequa-los aos interesses e as casticteri
cas da organizacdo. Porém, um dos riscos a senéado pela empresa diz respeito a formula de mante
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esses estagiarios apds sua profissionalizacdo.udmaratica e teoricamente formados, estes sag alvo
das demais empresas do ramo, principalmente ers deeatuacdo onde existe dificuldade de para encon-
trar os recursos humanos de que se necessita naduoete trabalho.

Algumas organizac¢fes hoje em dia, recorrem aog;ssrdo CIEE, Fundacdo Mudes, Associacao
de ex-alunos, além de centros de formacao técpimasao empresas especializadas no recrutamento de
estudantes em via de profissionalizagéo, visand® integragéo entre a empresa e a escola. Outra poss
bilidade é o aproveitamento da realizagdo de sei#&ongressos ou reunides técnicas como fonte de
recrutamento. Geralmente, esta fonte atinge néleesspecializacdo profissional mais elevados.

* Fontes profissionais- Localizam-se no préprio seio do mercado de hab&ormalmente con-
centra-se em locais onde se encontram diversasesagppdo mesmo ramo, havendo, portanto
uma quantidade permanente e dindmica de pess@aigmrimente disponivel. Neste caso, esta-
mos nos referindo tanto a Sindicatos locais, Certeoemprego ou mesmo a dindmica do merca-
do de trabalho regional.

» IntercAmbio entre organizac¢des Este tipo de recrutamento tende a ocorrer cois fregtiéncia
em organizagdes que ndo sdo concorrentes dirdtampemo mercado consumidor de produtos.
Na verdade, essa possibilidade de intercambiaridatiod ocorre pelo fato de que muitas vezes
existem pessoas aprovadas em processos seletamsum ndo sdo admitidas por falta de vagas.

Assim, recrutadores ou selecionadores tendem artmoiormagdes com os colegas de outras or-
ganizagdes, tanto para ajudar pessoas, como ptaeder sua base de dados. Caso ocorra a exstinci
vaga numa outra organizacdo, a pessoa poderdoema-la. Vale ressaltar que este processo é pouco
oneroso para a organizacdo. No Rio de Janeiro,i#® moamum a troca de curriculos nos encontros do
CERES - Centro de Estudos de Recrutadores e Seldcies.

» Fonte localizada em outras organizacGesstas fontes sdo comumente utilizadas quande- os
cursos humanos procurados se encontram escassesjaguquando ocorre unaéficit’ destas
especializagdes no mercado de trabalho, fazendogoeno profissional de recrutamento busque
0 empregado desejado em outras organizag6es. Depinda politica de pessoal da organizagao
e do sentido ético que a norteia, caberd ou n&et@o de Recrutamento, através de um esforco
suplementar, cobrir as lacunas neste ambito.

Geralmente, para cargos executivos ou de nivedigjeico elevado, as organizagfes vem ultili-
zando com maior frequéncia o servicoHiead Huntergcacador de talentos). O Recrutamento pode
recorrer a este servigo atraves de consultoriagleomesmo podera realiza-la quando a vaga em ques-
tdo tem um perfil muito especifico. Porém, esteg@danento ndo é considerado por muitos como “éti-
co”. Isto porque os profissionais procurados jd®&mpregados em outras organizagdes, na maioria
das vezes destacando-se em seus cargos. Dai @esonskr realizada através de indicagdes e o contato
diretamente pelo telefone. Evidentemente que esta foi abordada de maior para menor especializa-
¢do. Entretanto, ndo ha porque desconsideraracaiunversa, da importacdo de profissionais menos
gualificados, até porque esta pratica é comum éménos paises.

» Fontes estrangeiras- este tipo de fonte apresenta-se muitas vezes solmgao extremamente
viavel em paises ou regides de tecnologia maiscadan com o mercado de trabalho em vias de
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saturacdo. Neste caso, ocorre uma flutuacdo ntaafetemanda de profissionais que, uma vez
detectada e captada, pode adequar-se perfeitaae®t&ruturas locais. Por outro lado, além da
funcdo ultima de executar as tarefas que lhe @st@ngo, estes profissionais contribuem para re-
ciclar os demais integrantes do setor em técni@s avangadas e na maioria das vezes opera-
cionalmente mais lucrativas.

A configuracdo que o uso da internet vem assumiradatividade de recrutamento ndo permite
sua classificacdo de forma simplista, no que tangea contribuicdo. Ela tanto pode ser fonte quanto
meio, dependendo da forma pela qual € utilizada.ésse consiste em um lugar onde podemos encontra
o profissional, ou se é uma forma de atingir odigsimnais de que se necessita. Nesta se¢éo, daabor
mos naquilo em que ela se caracteriza como faatando-a como um lugar especifico onde o recrutado
pode vir a encontrar profissionais de que necessita

» Banco de Curriculos- Este é exemplo comum da internet como fonteedeitamento. Muitos
sitesna internet sdo depositarios de curriculos dos digérentes profissionais. Alguns bastante
especializados por categorias profissionais, oytorsdade, por exemplo. Utilizando-se os me-
canismos de busca apropriados, o recrutador podsegundos, ter a sua frente um conjunto sig-
nificativo de curriculos e informacgdes para apregigerificar o que mais lhe interessa. Na Figu-
ra Il apresentamos um exemplo deste tipo de fonte:

Figura Il — Banco de Curriculos
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Meios de recrutamento

Uma vez analisadas as principais fontes de Recemi@me decidida a que mais se faz convenien-
te diante do pretendido, o recrutador deve deaidimrma pela qual pretende atingi-la. Para istqebie
usar diferentes procedimentos.

Anudncios— talvez seja este o mais comum dos meios de Rewento. Embora estes possam ser
veiculados através dos mais diversos meios de doagéio como radio, televisao, publicacdes especiali
zadas sitesdiversos ddnternet os mais utilizados sdo os anincios em jornaigsEsssuem algumas
caracteristicas proprias que merecem consideragdioytar. Em primeiro lugar deve ser considerado o
tipo de classe que se pretende atingir. Normalmanfernais diarios (ou periddicos) podem ser diass
cados em funcdo da camada da populagéo onde censegaior difusdo. Assim, existem publica¢des
que se dirigem predominantemente a classe A, B.dtle3 séo classificados nhormalmente como anun-
cios abertos ou fechados.

Anuncio aberto £ aquele que identifica a organizacao, vindo nameate acompanhado de sua
logomarca. Diversos fatores podem contribuir paeauma determinada organizag&o opte por uma destas
duas formas de anuncio. Organiza¢g6es bem concagus sempre desejam identificar-se, pois sabem
que vao atrair um enorme contingente de candid@tosas vezes a vaga é confidencial, isto é, ndo se
quer identificar a empresa por razées internasdrakdes relativas a substituicdo do ocupantende u
determinado cargo). Anancios abertos sao recomeiglguando o nome da organizacao é um bom esti-
mulo para a atracdo de candidatos, ou quando ctefieit’, momentaneo ou permanente, no mercado
de trabalho. Neste tipo de anuncio a empresa estteuhdo sé se identifica como especifica ao maximo
as exigéncias e ofertas com que se propde a congs@mse com o pretendente ao cargo.

Figura Ill — Anuncio aberto
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Anuncio fechade- Estes andncios tem por caracteristica prineiscriminacdo apenas do tipo
de profissional de que se necessita. Solicitatsen@ssa de cartas e/ou curriculos para posterédisen
mas a organizacdo mantém-se incégnita. O endesgaacprrespondéncia geralmente é uma caixa postal
ou entdo a portaria do jornal (ou revista). Da nefonma que o tipo anteriormente citado, o andgcio
veiculado em 6rgéos compativeis com a faixa dagsiohais que se deseja atingir.

O recrutamento por andncio é mais quantitativo u gualitativo com relacéo aquele realizado
por outros meios. Talvez a principal desvantagerardmcio de jornal resida no fato de nédo ser seleti
E necessario as vezes realizar-se uma triagemefisiglepara de inicio separar o melhor potenbial
mano, mas isto pode ser evitado quando é utilizatoevistas profissionais, pois a seletividade @&ma

Figura IV — Anancio Fechado
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Atualmente, com as constantes mudancas do mercemm ®s crescentes avangos tecnoldgicos,
novas técnicas e instrumentos sdo também utilizpdlms Recursos Humanos com relacdo ao Recruta-
mento. Varios “sites” informam da existéncia deasfuncionando como um banco de empregos virtual,
assim como colocam a disposi¢do do empregadocadastramento de curriculos, uma gama variada de
curriculos. Estes podem ser pesquisados, acessadosutados para posterior sele¢cdo. Além do fato d
toda troca de informagéo e todo contato candidatganizacéo ser feito via computador. O recrutament
através da Internet possui suas especificidadstag eariam deitesparasites mas de modo geral, pode-
se dizer que seguem os mesmos cuidados do andéadicidnal, como veremos mais adiante. Veja na
Figura V um exemplo de Recrutamento via Internet:

Figura V — Recrutamento via internet
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Dentre os cuidados que se deve ter em conta, quinelaboracio de um andncio, destacam-se:

+ Discriminagéo e objetivac&do que se deseja e do que se tem a oferecertaPéwaé necessario
um conhecimento completo do cargo, quais as tatigf@as do mesmo, para que se possa deter-
minar os requisitos do ocupante ideal (competéreciaabilidades requeridas e desejaveis). Sala-
rios oferecidos, promovibilidade e toda a sorteval®tagens oferecidas pela organizacéo, sédo da-
dos de fundamental importancia.

» Setor do mercado a ser atingid®ara definir qual a melhor midia para veiculanancio, deve-
se levar em consideracdo na analise das altersatisponiveis: ofertas de empregos semelhan-
tes, existéncia de recursos humanos qualificad@s@eequerido no local e habitos de emprego,
sao fatores que devem ser ampla e minuciosameatigaados, entre outros.

» Escolha do veicule- deve-se descobrir o melhor meio de atingir @tol, levando em conta,
obviamente, considerac¢des de ordem ética, de mpldesficiéncia e de custos operacionais.

» Tipo de apele- A mensagem deve ser elaborada segundo as citécde de pessoal-alvo: pode
ser simples, vulgar, agressiva, intelectualizadéitre de acordo com o nivel cultural e condicdo
sécio-econémica do (s) futuro (s) candidato (s).

« Tamanho do anuncie Depende da quantidade de informacgfes a seresntitedas, bem como
da importancia do cargo. Uma boa medida adotadarpdhtor € o arquivamento de andncios de
todos os tamanhos.

e Tipos graficos- Deve-se usar no maximo quatro tipos: um paracando empregador, outro
para o titulo do anuncio, um terceiro para o tgeial e, por fim, um para o meio de contato com
a empresa.

Com relacdo ao tamanho e tipos gréaficos verificgemealguns andncios ndo seguem os cuidados
neles especificados. Geralmente sdo andncios cwdos poucas informacdes e de custo baixo. Veja
alguns exemplos desse tipo de anutncio encontranlsreais.

Figura VI
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« Concorréncia com outros anuncie€ preciso escolher bem a localizac&o, a pagirposicao
dentro desta (se for jornal o canto superior diréitle maior visibilidade), bem como se deve es-
tar atento aos andncios dos concorrentes.

« Data ou a época do lancament& importante consultar os graficos e estudosghizados ante-
riormente, para se determinar o “timing” oportuna época do ano e o dia da semana mais pro-
picio. Geralmente, sdo mais usadas as quartas &D@amingo; e deve-se evitar vésperas de feri-
ados. Se o alvo for de estudantes deve-se evitadps de férias.

» Repeticdo do anuncie Sua utilizacdo deve levar em considerardo gqe¢oogo € uma das leis da
propaganda e que um anuncio pode suprir as fathaatérior.

Também sao considerados meios de recrutamentbzag#b de funcionarios da prépria organi-
zacao e as agéncias de emprego. Sua utilizac@mntanto, deve ser precedida de uma andlise adequada

das vantagens e desvantagens.

Funcionario da organizac¢&oE utilizado quando o Recrutamento ¢ realizadavés de indica-
¢Oes de outros funciondrios da prépria organizgg@&odele necessita. Sua vantagem consiste na ipossib
lidade de que o colaborador esteja familiarizadm @ocultura da organizacéo e possa dar referéncias
acerca do candidato. Permite a captacédo de pwofesside alguma forma dublados nas caracterigtwas
funcionario-veiculo do recrutamento (funcionéarie gotermediou ou indicou a contrata¢do do novo fun-
ciondrio), o que permite estimar o desempenho dgBPer outro lado permite a formacdo de grupos
relativamente homogéneos, fomentando os denomirf@tioks’ sociométricos, ou seja, a formacado de
pequenos sub-grupos de caracteristicas analogss fercionam como setores do grupo maior de profis-
sionais. Da mesma forma, tal procedimento restringmplitude da populacdo a ser recrutada, interfer
do diretamente nos indices de razdo de selecao.

Agéncia de emprege Estas trazem para a organizacdo a vantagem aenéselecao dos pro-

fissionais. A organizacao estabelece junto as a@€m@s caracteristicas e exigéncias que os piiEsi
necessitam preencher, cabendo entdo a esta acifinlida uma relacdo de profissionais mais adequados
postulacdo do cargo.

Apesar da colocacdo um tanto simplista da func&cadéncias de emprego, o importante a ser
ressaltado diz respeito a dispersdo de informagdescasiona o contato indireto da organizacadoa@om
profissional. A inclusdo de um intermediario nessetato encobre aspectos por vezes bastante sgnifi
tivos na relagédo organizacgéo profissional. Hojeagéncias de emprego tém perdido terreno params co
sultorias de recursos humanos, que trazem a vantdgdazer uma primeira selecdo, embora, as vezes,
por motivos comerciais, seja pouco criteriosa. #ssaltorias de uma forma geral tém melhorado seus
atendimentos e a capacitacdo de seus profissigmastando servicos de terceirizagdo para algumas o
ganizagdes e fazendo parcerias com outras. Esiatesgrande utilidade para as pequenas e médias em-
presas que ndo contam com um profissional espedaliem recrutamento e selecdo de recursos huma-
nos.
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Recrutamento e Selecéao

Visto como um sistema diretamente inter-relacionadoompdsito recrutamento-selecédo tem o
papel altamente influente na estruturacdo do ogeite de recursos humanos de uma empresa. Dos pro-
cedimentos utilizados no recrutamento dependerdiltma analise, o sucesso do sistema de selec¢éo.

Concluidas as etapas anteriormente expostas -fickgéio da fonte, escolha do meio de recru-
tamento e deflagracdo do processo — cabe agogir disi recursos captados ao processo seletivo. Aqui
emerge a importancia da inter-relacao recrutameeizdo. De posse dos critérios a serem adotalios pe
setor de selecéo, tais como: razdo de selecaa;audm processo, entre outros, cabe ao recrutanjénto
agora diretamente, fazer uma primeira aproximagafispional — empresa, visando a pré-selecéo de can
didatos, qualquer que seja a fonte ou meio de taoento empregado. Esta pré-selecéo recebe, por ve-
zes, a denominagédo de triagem, e consiste em sa@ieevistas nas quais sdo checados todos os@spec
profissionais e legais do candidato. Ao mesmo terspaletalham as condi¢cfes oferecidas pela empresa
ou analisa-se a documentacdo, em caso de recrutapwmmeio de anuncio fechado. Uma vez verifica-
das as condi¢bes dos candidatos, cabe entdo o ieheamento dos profissionais que potencialmente

mais se adequam as caracteristicas da empresacassp de selecdo final.
Avaliacdo do Recrutamento

Todo processo relacionado aos recursos humanosmreeer periddica e sistematicamente uma
validacéo, uma verificagdo de sua efetividade. Enodéncia de seu papel intermediario entre o rderca

de trabalho e a empresa, o Recrutamento pode aado/sob diferentes angulos, em partes ou na todo

Ha de se considerar na avaliagcdo do recrutamento:

. a quantidade de profissionais que respondem adagéecrutamento;
. a qualidade do material humano posto a disposig&etbr de selecao;
. o desempenho dos profissionais na ocupacéo, esdtadavja em conjunto com a selegéo.

A guantidade de profissionais recrutados deveedacionada a outros fatores, como a rapidez, o
custo, as fontes e meios utilizados. Um vasto ngatite de pessoal recrutado ndo implica em nimero
qualitativamente adequado de profissionais posthspmsi¢cdo do processo seletivo. Portanto, sesé@nau
cia de resposta a acao do recrutamento é indidicefladcia do processo, ao contrario o excessoaia
indica sua eficiéncia.

Na consecucéo da fagaalidade do pessoal recrutadem importante papel a qualidade da tria-
gem efetuada. Considerando-se que as fontes, 0s me&iimeros de profissionais recrutados foram ade-
guados, a indicacdo de pessoal qualitativamenteegsipo ao processo de selecdo vai depender, em
grande medida, dos conhecimentos existentes pte garpessoal atuante no recrutamento, das ocupa-

¢Oes visadas. Na suposicdo do conhecimento desipagibes, o confronto das exigéncias destas com a
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bagagem profissional dos candidatos permite a émeig daqueles qualitativamente mais aptos a de-
sempenhar as tarefas da ocupacéo.

Embora, por ordem de processamento, o sistema ipimente alvo do “feed-back” fornecido
pela avaliacdo do desempenho dos profissionaistiddsiseja a selecédo, ndo deixa de caber, nesd-“fe
back”, um vislumbre de avaliacdo do processo deif@mento de pessoal. Isto porque a sele¢do depende
inteiramente do material humano fornecido peloutatnento, e se este apresentar pontos de inefieacia
nivel dltimo de desempenho na ocupacao, todo e@psacmerece ser, Sendo revisto, ao menos analisado.

Segundo os Recursos Humanos da empresa, o recnttapuele ser feito através da triagem dos
curriculos recebidos, da Internet, de cartazesaenidades, de anincios em jornais e revistaslasine,
guando é o caso, através de servicosidad Hunter O setor de Recrutamento e Selecdo da empresa
utiliza esses meios segundo o grau de importamsaargos em questao. Vejam quais 0s requisites exi
gidos pela empresa e como ela recruta profissiquaais cargos de operacdo, de nivel tatico (médie) e
nivel estratégico (alto).

Em cargos de operacéo, como por exemplo, operadoradiucéo (faixa inicial) e auxiliar de ser-
Vigos gerais, 0s requisitos sdo 2° grau completperé&ncia minima de 1 ano na funcdo. Basicamente
utilizam a triagem de curriculos como processocedeutamento.

Em cargos de nivel tatico como, assistentes, @stagie analistas, 0os requisitos sdo 3° grau com-
pleto ou em curso; estagios anteriores (no casestdgiarios); experiéncia minima de 1 ano na funcéo
(cargo de assistentes); experiéncia minima de 8 aadungdo com coordenagdo de equipe (cargo de
analistas). Em cargos de nivel estratégico, cemmervisores, coordenadores e diretores, exigerae ¢
requisitos o 3° grau completo e Pos-graduacaojaleteonhecimento ou fluéncia em inglés; experién-
cia minima de 2 anos na fungdo com coordenacaqudpes(cargo de supervisor); experiéncia minima de
3 anos na fungdo com coordenacéo de equipe (ca@atdess e diretores). O recrutamento ocorre atraves
de Anuncios, Internet, idead Hunters

E fundamental lembrar que ndo existe uma formwdalide recrutamento e de seus meios e fon-
tes a serem utilizadas. Estas irdo variar de casogaso, dependendo de inumeros fatores comcaea-nec
sidade da organizacao, entre outros..
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