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RECRUTAMENTO E SELECAO - UMA PROPOSTA PARA RECRUTAMENTO E SELECAO
INTERNO

André Emilio Mozer
RESUMO

Toda organizacdo necessita realizar processos de recrutamento e selecdo, quer sejam externamente,
qguando buscam candidatos no mercado de trabalho, quer sejam internamente, quando selecionam entre
seus colaboradores o que melhor se adequa a uma eventual vaga existente. Um dos desafios das
empresas € tornar estes processos, 0 mais assertivo possivel, de maneira que consigam atingir seus
objetivos organizacionais com baixa rotatividade. O presente estudo teve por finalidade apresentar uma
introducdo ao tema recrutamento e selecdo com base nos autores pesquisados e propor uma metodologia
que possa ser adotada por empresas na conducdo de processos de recrutamento e selecdo interno,
tornando estes processos mais justos e menos subjetivos.
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ABSTRACT:

Every single organization needs to execute processes of recruitment and selection, either outsourcing
when look for candidates from the market, or internally when look for its own employees to find the one
who fits better to an eventual position. One of the challenges of these companies is to make these
processes as assertive as possible, in order to achieve the organizational goals with the lowest turnover.
The present study is aimed to show an introduction about the topic recruitment and selection based on
the researched authors and propose a methodology that can be adopted by companies on their internal
recruitment and selection programs, becoming them more fair and less subjective.
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INTRODUCAO

Um dos grandes desafios das organizacdes sdo 0s processos de recrutamento e selegéo, recrutar e
selecionar bem é imprescindivel para a manutencdo de um time competente que possa assegurar a

perenidade dos negdcios da organizagéo.

revistaonline@unifia.edu.br Pagina 1



Revista Gestdao em Foco

Em um momento de elevada taxa de desemprego, hd muita méao de obra disponivel no mercado,

possibilitando que as empresas possam, muitas vezes, escolher os melhores profissionais.

Se o0 processo de recrutamento e selecdo externa é um desafio, a realizacdo deste internamente

também ndo é diferente.

Desta forma, as organizagdes, quando buscam contratar um novo profissional ou movimentar um
profissional internamente por meio do recrutamento interno, precisam ter em mente que devem buscar a
pessoa que melhor se adequa a posi¢cdo em aberto, conduzindo o processo de maneira 0 mais assertivo

possivel, afinal, a elevada rotatividade € sindbnimo de custos.
Para Franca (2014, p. 29),

0 recrutamento e a selecdo devem estar integrados a estratégias de
negocios da empresa. Se a empresa estd necessitando passar por
mudancas ou por renovacdes, ela devera buscar e atrair pessoas
com esse potencial. Se, ao contrario, tratar-se de uma empresa
conservadora e enrijecida, o perfil do profissional que ela

necessitara sera outro.

O presente estudo visa trazer uma reflexdo sobre o tema recrutamento e sele¢cdo, com uma
proposta de metodologia para 0s processos conduzidos internamente, ou seja, recrutamento e selecao

aproveitando-se os proprios colaboradores.

1. MERCADO DE TRABALHO

Chiavenato (2010) nos fala de mercado de trabalho em oferta e mercado de trabalho em procura,
sendo que o primeiro € quando h& abundéncia de ofertas de emprego, possibilitando ao candidato
escolher as melhores empresas e vagas, “possibilitando que estes se sintam em condigdes, por exemplo,
de fazer reinvindicacBes por melhores salérios e beneficios para que deixem suas atuais posicoes, ja
quando o mercado de trabalho esta em procura ocorre 0 oposto, ou seja, escassez de vagas, havendo
portanto maior competitividade por uma oportunidade, contribuindo para menor rotatividade, pois os

funcionarios evitam trocar de emprego.
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Desta forma, o mercado de trabalho em oferta € de certa maneira muito bom para os candidatos,

ao passo que quando o mercado esta em procura inverte-se a vantagem, sendo bom para as empresas.

2. RECRUTAMENTO
Recrutamento é o processo utilizado pela empresa para atrair candidatos a fim de abastecer seu

processo seletivo (CHIAVENATO, 2010).

Pode-se dividir o processo de recrutamento em dois tipos, o interno e o externo, no primeiro caso
a organizacgdo busca preencher suas vagas com o0s atuais colaboradores e no segundo, com candidatos

disponiveis no mercado.

Para Chiavenato (2010), os candidatos externos sdo os preferidos pelas organizacGes, no
entanto, ha que se dizer que isto depende de empresa para empresa, pois ha aquelas que de acordo com
sua politica de recrutamento e selecéo, quando surge uma vaga procura primeiramente preenche-la com
candidato interno e ndo o conseguindo, s6 entdo abre a posicdo para 0 mercado, realizando o

recrutamento externamente.

Mesmo as empresas que procuram antes preencher suas vagas internamente, para 0s primeiros
cargos de sua estrutura precisara ir para o mercado. Por exemplo, se na area financeira sua estrutura
estiver composta por auxiliares, analistas financeiros junior, pleno e sénior, coordenador financeiro e
gerente financeiro, havendo qualquer oportunidade no nivel de analista junior para cima, ela podera
antes buscar internamente, mas em caso de oportunidade de auxiliar financeiro, ela provavelmente tera
que ir ao mercado, pois ndo ha nenhum cargo abaixo que lhe possibilite movimentacdo interna. Uma
alternativa neste caso seria ela preencher esta vaga com movimentacdo horizontal ou transversal, por
exemplo transferindo um auxiliar de outra area para o setor financeiro, mas nem todas as empresas

optam por esta alternativa.

Muitas empresas diante de oportunidades em posi¢des mais altas, de lideranca, tais como
supervisor, coordenador, gerente e diretor, ao invés de tentarem preenché-las internamente, optam por ir
diretamente ao mercado, acreditando que é mais vantajoso por exemplo trazer um profissional ja

preparado, com experiéncia anterior.

Para Chiavenato (2010, p. 115) “o recrutamento interno e externo contribuem para a formacéao e

continua atualizagdo do banco de talentos que servira de fonte para os recrutamentos futuros”.
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Para que isto aconteca, a empresa precisa estruturar um banco de curriculos, podendo este ser
fisico ou eletrénico. Em pleno século XXI, plena Era da informacgdo, cada vez mais as empresas vem
utilizando estruturas eletrdnicas para armazenamento de curriculos, os quais trazem inimeras vantagens,
além de evitar-se 0 acumulo de papel, possibilitam a realizacdo de filtros que permitem rapida busca por

candidatos, poupando muito tempo e trabalho na triagem de curriculos impressos.

Tanto o recrutamento interno como o externo possuem suas vantagens e desvantagens, como

pode-se observar a seguir, segundo Chiavenato (2010).
Vantagens do Recrutamento Interno:

Aproveita o potencial da organizacao.
Estimula o autodesenvolvimento dos colaboradores.

Contribui para maior fidelidade dos colaboradores.

1.

2

3

4. Bom para ambientes estaveis.

5. Menor necessidade de socializacdo.
6. Maior chance de acerto no processo.
7

Mais barato.
Desvantagens do Recrutamento Interno:

Risco de impedir entrada de novas ideias.
Contribuir para maior conservadorismo.
Altera pouco o patriménio humano.

Mantém a atual cultura.

o ~ W e

E um sistema fechado.
Vantagens do Recrutamento Externo

Permite a entrada de sangue novo na empresa.
Enriquece o patriménio humano.
Aumenta 0s conhecimentos da organizacao.

Promove alteracgdes na cultura.

A A

Incentiva a interacdo com o mercado de mé&o de obra.

Desvantagens do Recrutamento Externo
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Pode afetar a moral dos colaboradores.
Contribui para menor fidelidade dos colaboradores.
Necessita-se de uso de técnicas de selegéo.

E preciso maior esquema de socializagao.

o~ w0 DN PE

Costuma custar mais caro.

Em ambos os modelos ha prés e contras, cabendo a cada organizacdo decidir o que é melhor,

realizar um recrutamento externo ou um interno.

Ribeiro (2008, p. 59) afirma que “se um empregado sabe que pode avancar dentro da empresa,

sente-se encorajado para buscar o autodesenvolvimento”.

Ainda para Ribeiro (2008), o recrutamento interno envolve algumas modalidades, tais como:
transferéncia, promocg6es, promogdes com transferéncias, programas de desenvolvimento de pessoal e

plano de carreira.

2.1 Fontes de Recrutamento

S&o inimeras as fontes de recrutamento, tais como banco de dados interno, indicages, cartazes
da empresa, sites de vagas, universidades, escolas, cursos, consultorias de outplacement, agéncias de

emprego, midia (radio, televisdo), consultorias, headhunters (MARRAS, 2011).
Como ja mencionado, algumas empresas utilizam banco de curriculos fisicos (em papel) e outras
eletronicamente, havendo ainda aquelas que utilizam os dois sistemas simultaneamente.

Com o passar dos anos a tendéncia é gradativamente o curriculo de papel deixar de existir, mas

certamente este momento ainda ird demorar um certo tempo.

Todos os dias abrem-se dezenas, centenas de oportunidades de trabalho em todo o pais, mas
muitas delas nunca chegam a maioria dos candidatos em potencial, pois parte destas vagas sdo
preenchidas pelas empresas utilizando-se o seu atual banco de curriculos, ndo chegando a ser divulgadas
e uma outra parte é divulgada entre os profissionais conhecidos da area de recursos humanos da
empresa, ou seja, o profissional de recrutamento e selegé@o aciona seus conhecidos (rede de contatos) que

Ihe encaminham curriculos, ou seja, indicagéo.
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Neste sentido vale destacar a importancia da rede de contatos, tanto dos profissionais de recursos

humanos, como dos potenciais candidatos.

3. SELECAO
Segundo Chiavenato (2010, p. 133),
selecdo de pessoas funciona como uma espécie de filtro que
permite que apenas algumas pessoas possam ingressar na
organizacdo: aquelas que apresentam caracteristicas desejadas pela

organizagao.

O desafio das empresas é encontrarem dentre varios candidatos, aquele que melhor se adequa a
vaga existente, contribuindo assim para ter melhores resultados e minimizar sua rotatividade de

colaboradores.

Em um processo seletivo, a empresa ir4, portanto, comparar os candidatos com base em

requisitos pré definidos, a fim de escolher aquele que no conjunto, ela julga como sendo o melhor.

Neste sentido vale abordar a questdo do que compete a area de recursos humanos e o que €

responsabilidade do lider, “dono” da posi¢ao em aberto.

Chiavenato (2010) define estes dois lados do processo como linha e staff, sendo linha

representado pelo lider e staff representado pelo RH.

Cabe, portanto ao lider, decidir quanto ao preenchimento de uma vaga, utilizando-se de um
documento geralmente denominado de requisicdo de pessoal, definir as caracteristicas principais que o
candidato deve ter, entrevistar o candidato, avaliar e comparar os candidatos e decidir pela escolha final
(CHIAVENATO, 2010).

E responsabilidade do RH buscar candidatos em seu banco de dados e/ou junto ao mercado de
candidatos e/ou internamente, realizar as entrevistas de triagem, desenvolver as técnicas de sele¢do que
julgue apropriadas para a vaga, preparar e treinar o lider “dono” da vaga, aplicar testes e dar assessoria

ao lider em todo o processo (CHIAVENATO, 2010).

Neste sentido € importante mencionar que em muitas organizagdes o gestor, aqui simplesmente
chamado de lider, se exime de sua responsabilidade, achando que toda a responsabilidade pelo processo

seletivo e, portanto, pelo sucesso ou insucesso deste, cabe ao RH, o que ndo é verdade.
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E preciso que os lideres tenham consciéncia de suas reais responsabilidades em todo este
processo, assumindo, inclusive, a responsabilidade maior pelo sucesso ou insucesso do processo,

cabendo ao RH, enquanto staff, dar todo o apoio necessario para o éxito no processo.

A area de recursos humanos é a especialista no processo, é quem deve deter 0s conhecimentos
sobre as melhores técnicas de selecdo, ajudando o lider, por exemplo, na escolha das etapas do processo,
se sera adotado este ou aquele teste, se ira ser utilizado uma metodologia de selecdo por competéncia, se

é ou ndo recomendado a aplicagdo de um teste prético, etc.

Cabe aqui um destaque a este papel da area de recursos humanos, o de desenvolver os lideres

para que atuem como gestores de pessoas.
3.1 Levantamento de Informac6es sobre o Cargo

Uma das importantes etapas do processo seletivo é o levantamento de informag@es sobre o cargo,
pois com estas informacdes iniciais sera desenhado todo o processo de selegéo.

Chiavenato (2010) apresenta os seguintes métodos para levantamento de informacGes: descricéo
e analise de cargo, técnicas dos incidentes criticos, requisicdo de pessoal, analise do cargo no mercado e

hipdtese de trabalho.
3.1.1 Descricao e analise de cargo

A descricdo e andlise do cargo podera ajudar com as informacdes intrinsecas do cargo, como o
que a pessoa ira fazer, bem como com informacgdes extrinsecas, ou seja, 0S requisitos do cargo
(CHIAVENATO 2010).

3.1.2 Técnica de incidentes criticos

E a realizacio de anotacdes por parte do lider da vaga, acerca dos fatos e comportamentos dos
ocupantes, avaliando-se o que deu certo ou ndo no comportamento destes. Isso ira ajudar a definir o
perfil do candidato que se busca (CHIAVENATO, 2010). Esta técnica ndo é muito utilizada.

3.1.3 Requisicéo de pessoal
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A requisicdo de pessoal da inicio a todo o processo seletivo, é uma requisicdo aonde o lider
solicita a abertura do processo seletivo. Neste documento o lider poderéd constar as caracteristicas do
candidato que deve ser procurado (CHIAVENATO, 2010).

3.1.4 Anadlise do cargo no mercado

Quando a organizacdo se depara, por exemplo, com um cargo novo, ndo tendo informac6es
sobre 0 mesmo, ela poderd ir para 0 mercado e pesquisar em outras empresas, realizando assim uma
pesquisa de mercado (CHIAVENATO, 2010).

3.1.5 Hipotese de trabalho

Esta técnica é utilizada quando néo foi possivel realizar nenhuma das anteriores, entdo faz-se um
levantamento das hipdteses, do que sera realizado pela pessoa que vier a ocupar 0 cargo
(CHIAVENATO, 2010).

4. RECRUTAMENTO E SELECAO INTERNO

Como ja mencionado, diante do surgimento de vagas, a empresa tera de decidir se ira conduzir o
processo de recrutamento externo, interno ou ambos, apesar de cada organizacdo ter suas regras e
diretrizes neste sentido, muitas delas fazem uso dos processos de recrutamento e selecéo interno, o que
por um lado é muito positivo, como ja visto anteriormente, trazendo muitos beneficios para a
organizacdo, mas por outro lado, se este processo ndo for bem conduzido, podera gerar muitas

insatisfacOes.

Infelizmente, o que se observa muitas vezes no mercado, € este processo ser conduzido de
maneira desestruturada, por exemplo, abre-se a vaga, divulga-se internamente, os colaboradores
interessados se candidatam e entdo se realiza entrevistas com estes, escolhendo-se aos olhos dos
entrevistadores o “melhor” candidato, ou seja, em geral os Unicos critérios de selecdo sdo uma ficha de

inscri¢do e uma entrevista.

Em um processo conduzido desta maneira, tem-se um elevado grau de subjetividade, gerando

insatisfacGes por parte daqueles que ndo foram aprovados no processo seletivo, gerando-se reclamacgoes
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99, <

e comentarios do tipo “ele foi aprovado porque ¢ amigo do chefe”; “o chefe ¢ padrinho de casamento

dele, por isso ele ganhou a vaga”, etc.

O que se propdem é que seja definido algumas regras que permitam um processo seletivo mais

assertivo e mais justo.
4.1 Politica de Recrutamento e Selecao

Uma proposta é que a empresa elabore uma politica de recrutamento e selecdo, na qual deve-se
deixar claro todas as regras, tais como quando a vaga é divulgada interna e/ou externamente, critérios
para os colaboradores poderem participar dos recrutamentos internos, regras de selecdo para 0s

processos internos, papéis e responsabilidades da area de recursos humanos e dos lideres (gestores), etc.

Conforme preconiza Marras (2011, p. 57) “a pratica de recrutamento interno deve estar
sustentada em procedimentos e politica elaborada de forma transparente e ter a sua divulgagdo garantida

em todos os niveis da estrutura organizacional”.
4.2 Regras de Sele¢éo Interna

A empresa podera, por exemplo, criar critérios de selecdo interna, que permitam avaliar-se as
diferencas entre os candidatos, tais como: nivel de escolaridade, cursos/treinamentos que o candidato
possui, participacdo em programas como voluntario (voluntario da brigada de incéndio, auditor de
programas como 5 S e ISO, etc), resultados de testes tedricos (conhecimentos gerais, programas
diversos, conhecimentos técnicos, qualidade, seguranca, etc), resultado de testes praticos, avaliacdo de
competéncias, absenteismo, acidentes de trabalho, penas disciplinares, avaliacdo na entrevista, etc.

Podera ser criado uma tabela, com os nomes de cada candidato e os quesitos avaliados, sendo
que para alguns quesitos atribuem-se pontuacdo positiva e outros negativo, o resultado final serd uma

comparacdo, aonde cada candidato teve uma nota final, 0 que teve maior nota é o aprovado para a vaga.
A seguir comenta-se cada um dos exemplos citados:
4.2.1 Escolaridade

No critério escolaridade a empresa atribuird uma pontuacdo/peso para o nivel de ensino do

colaborador, podendo estabelecer pontuacéo diferente para os varios niveis: ensino fundamental, ensino
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médio, ensino técnico, ensino superior, pos graduacdo, etc. Quanto mais importante for a escolaridade

para o cargo, maior podera ser o peso atribuido.
4.2.2 Cursos/treinamentos

Para cada curso/treinamento que o colaborador possuir que seja util para o cargo ao qual ele ira
concorrer, sera atribuido uma pontuacéo/peso, neste caso também quanto mais importante o evento for

para o cargo, podera ser maior o peso.

Neste sentido, vale destacar-se o importante papel que a organizacéo deve ter na disponibilizacao
dos treinamentos para os colaboradores, pois, certamente deve ser estimulado o autodesenvolvimento,
para que 0S mesmos procurem se aperfeicoar, se capacitar por iniciativa prépria, mas muitos
treinamentos sdo especificos da realidade da empresa, ndo se encontrando disponivel no mercado para

que o colaborador possa realiza-lo por iniciativa propria.
4.2.3 Participacgdo voluntaria em programas da empresa

As organizagdes em geral possuem brigada de emergéncia, na qual os participantes sdo
colaboradores voluntarios, muitas possuem também programas diversos como 5 S, sistema ISO, entre
outros, para 0s quais costuma contar com voluntarios que atuam nos mesmos, quer seja como facilitador

das metodologias e/ou auditores internos.

A atribuicdo de pontuacdo/peso pela participacdo nestes grupos é uma maneira de se valorizar a
participacao dos colaboradores, demonstrando o quanto estes programas e metodologias sdo importantes

para a organizacéao.
4.2.4 Testes tedricos

A empresa podera adotar o uso de testes tedricos em seus processos seletivos, de acordo com o
nivel requerido para a vaga. Podera por exemplo possuir testes tipo redacdo, teste de conhecimentos
gerais, raciocinio logico, testes para avaliar conhecimentos sobre qualidade, seguranga do trabalho,

maquinas e equipamentos, etc.

Estes testes ajudam a avaliar o nivel de instrucdo do candidato, sua qualidade de escrita,

raciocinio l6gico, conhecimentos sobre a empresa, sobre suas normas, programas, etc.

Igualmente atribui-se uma pontuagao/peso para estes testes.
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4.2.5 Testes praticos

Para vagas mais operacionais, algumas empresas adotam a aplicacdo de testes praticos, pode-se
por exemplo aplicar um teste pratico para um candidato a uma vaga de manutencao, um candidato a uma
vaga a operador de empilhadeira, um teste de excel para uma vaga que requeira um nivel elevado de

conhecimento neste programa, etc.
Tambeém para estes testes pode-se atribuir uma pontuacao/peso.
4.2.6 Absenteismo

Absenteismo sdo as auséncias dos colaboradores, é sabido que quando um colaborador se
ausenta pode afetar todo o processo de trabalho, inclusive sobrecarregando os demais colegas,

contribuindo para queda de produtividade.

A organizacdo podera atribuir uma pontuacdo/peso para as faltas injustificadas, neste caso de

maneira negativa, por exemplo, para cada falta injustificada subtrai-se “x” pontos.
4.2.7 Acidentes de Trabalho

A preocupacido com as questdes de seguranca deve ser permanente nas organizagdes, por isso as

mesmas estdo sempre buscando meios de fomentar a cultura prevencionista em seus colaboradores.

Uma maneira de também estimular a prevencao de acidentes é atribuindo-se uma pontuacdo/peso
para os acidentes ocorridos por descuido/negligéncia do colaborador, neste caso também a pontuacéo

seria negativa, estimulando-se, portanto, a prevencéo de acidentes.
4.2.8 Penas disciplinares

A legislacdo permite que a empresa aplique, em casos especificos, penas disciplinares, tais como
adverténcia por escrito e suspensao, nestes casos também podera ser atribuido uma pontuacgéo/peso

negativo, demonstrando aos colaboradores a importancia da boa conduta dentro da mesma.

E importante ter-se cuidado para ndo aplicar duplamente a pontuacio, penalizando o colaborador
duas vezes pelo mesmo problema, por exemplo, aplicando pontuacdo pela falta injustificada e na

sequéncia por uma adverténcia sofrida pela mesma falta.

4.3 Peso dos critérios
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A pontuacdo/peso dos critérios vai variar de acordo com a importancia que a empresa dara a cada
critério, podendo a mesma sofrer alteracbes ao longo dos anos, por exemplo, no inicio do projeto o
quesito seguranga pode ter uma grande importancia, pois a empresa tem tido muitos acidentes e entende
que os colaboradores ndo atuam de maneira prevencionista, com o passar dos anos, uma vez instaurada a
cultura prevencionista e portanto melhorado significativamente os indicadores de seguranca, ela podera

rever a pontuacao/peso deste quesito e/ou substitui-lo por outro.
4.4 Critérios de desempate

Em caso de empate entre dois ou mais candidatos, podera ser adotado critérios de desempate

como por exemplo, tempo de casa e grau de escolaridade.

Podera ser pensado em utilizar-se outros fatores como desempate, por exemplo o colaborador

ndo ter tido nenhuma falta injustificada, demonstrando a importancia que a empresa da para este critério.
4.5 Criagdo de um comité de recrutamento e selecéo

A fim de dirimir davidas e eventuais divergéncias sobre as regras e metodologia de recrutamento
e selecdo interno, recomenda-se que a organizacao crie um comité, composto por membros do RH o

Gestor da Planta e alguns Supervisores.
4.6 Comunicacéo

Apbs desenho de todo o sistema de recrutamento e selecdo que resultard também na elaboragédo
da politica de mesmo nome, é imprescindivel que seja realizado um forte trabalho de comunicacéo,
iniciando pelos lideres, os quais terdo papel fundamental no sucesso desta metodologia e em sequéncia
para os colaboradores, para que possam conhecer com detalhes as regras e esclarecerem eventuais

didvidas.
4.7 Sindicato

Muitas organizagfes possuem em suas dependéncias membros do sindicato dos trabalhadores, ou
seja, diretores sindicais, na etapa final de realizagcdo do desenho de todo o projeto, vale a pena reunir-se
com eles e apresentar aos mesmos o trabalho, acredita-se que isto ird contribuir para minimizar

eventuais resisténcias e agdes que possam comprometer o sucesso da metodologia.
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O envolvimento do sindicato neste tipo de situacdo, compartilhando com eles certas
informacdes, nem sempre € bem visto pelas organiza¢des, sendo portanto uma questdo de estratégia, de

estilo de relacionamento que se tem ou se quer ter com a entidade sindical.

Vale destacar que, mesmo ndo se tendo diretores sindicais dentro da empresa, ela podera

compartilhar com o sindicato este trabalho.

Quanto mais atuante for o sindicato da categoria na localidade, mais eles poderdo ajudar ou
atrapalhar, dependendo, como citado, da estratégia que sera adotada pela empresa e pela propria

entidade sindical.
4.8 Vantagens do sistema proposto

O sistema proposto traz indmeras vantagens, tais como: estimulo ao autodesenvolvimento para
que os colaboradores procurem estudar, participem dos treinamentos, maior aderéncia aos programas
internos (brigada de emergéncia, 5 S, etc.), estimulo para reducdo do absenteismo, estimulo a cultura

prevencionista, etc.
4.9 Problemas do sistema proposto

Todo sistema de trabalho tem seus aspectos positivos e negativos, 0 sistema proposto traz
inimeras vantagens como citado, porém ndo pode-se iludir acreditando-se que, por mais assertivo que o
mesmo seja, irad satisfazer 100% dos colaboradores, infelizmente aqueles que ndo forem aprovados nos
processos seletivos, procurardo motivos para criticar a metodologia adotada, cabendo a area de recursos
humanos e aos lideres da empresa, terem consciéncia de que ter regras claras para 0s processos de
recrutamento e selecdo interno é mais justo e mais assertivo do que ndo té-las, cabendo a estes através
de estratégicas de comunicacdo e relacionamento com os colaboradores, minimizarem eventuais

descontentamentos.

CONSIDERACOES FINAIS

Como pode ser observado, o presente artigo teve por objetivos apresentar uma introdugdo ao
tema recrutamento e selecdo, bem como apresentar uma proposta de metodologia a ser adotada para

realizacéo de processos de recrutamento e selecéo interno.
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As ideias aqui apresentadas, certamente ndo esgotam o tema, cabendo a cada organizacdo de
acordo com suas caracteristicas e tragos culturais, desenhar o modelo que mais se adequa a sua

realidade.

Certamente o modelo proposto com regras claras possui suas vantagens e desvantagens, mas
acredita-se que valha a pena sua adocao, devidamente ajustado as caracteristicas da empresa, pois,
quanto mais claro for o processo de recrutamento e selecdo, mais assertivo sera, contribuindo para
reducdo de trocas de colaboradores, aumento da produtividade por ter-se pessoas mais adequadas aos

cargos e minimizando-se insatisfagdes da méo de obra.

O modelo proposto, utilizando-se uma metodologia na qual se considera inumeros fatores
pontuados, que levard a uma escala com o candidato mais pontuado ao menor pontuado, foi pensado
para aplicacdo no segmento industrial, no entanto, acredita-se que com ajustes nos fatores de avaliacéo,

possa ser aplicado também em outros seguimentos de empresas.

Vale destacar que na bibliografia pesquisada encontrou-se contetdos muito similares tratados
pelos autores sobre recrutamento e selecdo, mas nenhum deles aborda de maneira pratica a questdo da

selecdo de candidatos internos.
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