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RESUMO: A auséncia de uma estratégia voltada ao subsistema de RH conhecido
como recrutamento e selecdo pode gerar para as organizagbes inumeros
problemas, tais como: falta de colaboradores especializados, atendimento ao cliente
de forma deficitaria, elevados indices de rotatividade, entre outros. O que se
observa nos dias atuais é uma espécie de acirramento considerado no que tange a
concorréncia, disputa por novos mercados e alcance cada vez mais eficaz da
propria estratégia organizacional. Com isso, 0 artigo em questdo busca atender o
seguinte objetivo central: pesquisar na literatura académica pertinente ao vetor
gestdo de pessoas quais seriam as opc¢oes (técnicas) que as organizacdes tém a
seu dispor para implantar e/ou aprimorar esse subsistema de RH e, ainda, quais
seriam os desdobramentos ou efeitos positivos de tais escolhas. No sentido de
atender tais objetivos, o artigo conta com uma metodologia do tipo bibliografica com
cunho exploratério.

Palavras-chave: Gestdo de Pessoas. Recrutamento e Selegcdo. Pesquisa
Bibliografica Exploratoria.

1 INTRODUCAO

Nos dias atuais € possivel observar que as organizacgfes, seja qual for
seu nivel ou status, dependem cada vez mais das varidveis envolvendo questdes
como talento humano, criatividade, comprometimento, inovagéo, entre outras. Nesse

sentido, entra em cena um subsistema de Recursos Humanos (RH), recrutamento e
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selecédo cuidando exatamente da “captura” de talentos que possam atender as reais
necessidades estratégicas organizacionais.

Segundo Marras (2011), o subsistema é o responsavel pela captacao
e triagem de profissionais de mercado e, pela selecdo e encaminhamento de
profissionais para a empresa.

Chiavenato (2004), por sua vez, destaca que esse subsistema pode ser
administrado por um so profissional ou por uma equipe multidisciplinar, envolvendo
gestores da administracéo, psicologos, gerentes de linhas entre outros.

Lacombe (2011) destaca que o subsistema recrutamento e selecdo é
um dos processos mais importantes numa organizagado, pois o futuro da mesma
dependera fundamentalmente do capital intelectual ligado as competéncias e
habilidades associada as suas atividades.

Com isso, surge uma latente necessidade de se entender esse
subsistema de RH no que tange as técnicas utilizadas na construcdo dos processos
de recrutamento e selecdo. Nesse sentido, escolheu-se como procedimento de
investigacao a pesquisa bibliogréfica.

Marconi; Lakatos (2001, p.43) entendem que toda pesquisa de cunho
bibliografico implica o levantamento de dados oriundos de vérias fontes, ou ainda:

Trata-se do levantamento de toda bibliografia ja publicada sob forma de
livros, revistas, publicacbes avulsas em imprensa escrita, documentos
eletrénicos. Sua finalidade é colocar o pesquisador em contato direto com
tudo aquilo que foi escrito sobre um determinado assunto, com o objetivo de
permitir ao cientista o reforco paralelo na analise de suas pesquisas ou
manipulacdo de suas informacdes.

Com isso, é possivel observar que as autoras comtemplam uma
metodologia especifica no sentido de selecionar e organizar uma bibliografia
pertinente no sentido de sustentar os objetivos propostos e declarados. Por outro
lado, o cunho exploratério estabelece para o pesquisador uma sequéncia logica de
fatos e dados, permitindo a ele um entendimento substancial da proposta de um
trabalho cientifico.

Com a declaragéo do objetivo e da metodologia de pesquisa, o artigo
em questdo devera oferecer subsidio suficiente para que se entendam as técnicas

utilizadas neste subsistema de RH conhecido como recrutamento e selecéo.



2 O RECRUTAMENTO ORGANIZACIONAL

Segundo Chiavenato (2004, p.113) "as pessoas e organizacdes nao
nasceram juntas. Cada uma tem sua prépria escolha, onde para que essa escolha
seja reciproca, ha inimeros fatos”.

Essa relacdo sO € possivel com um planejamento de divulgacdo de
oportunidades disponiveis de trabalho, para que as pessoas analisem a vaga
oferecida, e comece o relacionamento entre ambos.

A divulgacéao é feita pelo recrutamento que tem como objetivo chamar a
atencdo dos candidatos desejados pela organizacdo, para que ela seja realizada
com éxito o planejamento deve ser bem elaborado, pois iSso ira gerar custos para a
organizagao.

A necessidade interna de recrutar novas pessoas surge nas
organizacdes atraves de varios fatores, onde os mais comuns € a necessidade de
substituir ou aumentar o niumero de funcionarios.

O recrutamento € de suma importancia na organizacdo, pois ndo se
trata apenas de uma mera divulgacdo, mas sim de chamar a atencédo de
profissionais qualificados, para o preenchimento da necessidade da empresa.

Com um planejamento mal elaborado da divulgacdo das vagas
disponiveis, podem-se atrair candidatos que estdo fora do que € necessario para
suprir as necessidades da empresa, acarretando custos altos, e diminuindo o tempo
para se achar uma pessoa com perfil que a empresa deseja.

Segundo Banov (2010), o recrutamento € um processo que envolve

basicamente quatro etapas:

e Coleta de dados: fazer um levantamento do cargo a ser preenchido, verificando a
disponibilidade de recursos financeiros, tanto para a divulgacdo quanto para o
cargo solicitado, entender o mercado de trabalho, pois ele se encontra em
constante mudanca, podendo haver uma grande oferta e procura, com esses
dados sobre o mercado coletado, sera mais facil desenvolver as estratégias para

atingir os candidatos qualificados para o preenchimento da vaga.



* Planejamento: escolha do tipo de recrutamento, formas de divulgacéo,
levantamento dos custos, dias para desenvolver o recrutamento e elaboracao do
material a ser divulgado.

» Execucado do Recrutamento: colocar em pratica o que foi planejado inicialmente,
com a divulgacgao do perfil desejado.

* Avaliacdo do recrutamento: avaliar os resultados obtidos, colocando em
questionamento se o numero de candidatos foi capacitado para as vagas, se foi
encontrado um candidato qualificado para a vaga a ser preenchida, se o
planejamento foi eficaz.

Segundo Chiavenato (2004, p.113) “recrutamento € um conjunto de
atividades desenhadas para atrair candidatos qualificados para uma organizacao”.

O recrutamento é definido de acordo com a necessidade da empresa,
podendo ser interno, externo, misto ou on-line, também conhecido como

recrutamento eletrénico ou eRecruitment.

2.1 O recrutamento Interno

Segundo Marras (2011, p. 56), recrutamento interno “é aquele que
privilegia os proprios recursos da empresa”. Quando surge uma vaga, promocao ou
mudanca de cargos, a empresa prioriza 0s seus proprios funcionérios.

Isso acontece por meio de divulgagdo, com o uso da tecnologia com a
intranet ou e-mail, mural, cartazes, superiores divulgando.

As vantagens e desvantagens do recrutamento interno so:

Vantagens:

» Tende a ser mais agil o processo de recrutamento;

» Gera motivacdo aos funcionarios, pois € um meio de crescer na

organizacao;

» S&0 mais econOmicos, pois ndo precisa de muita divulgacéo.

Desvantagens

» Nao estara aberto a novas ideias

» Pode-se gerar conflito de interesse entre os funcionarios



* Pode gerar certa, desvalorizagao da parte do candidato que né&o foi
contratado.

2.1.1 O recrutamento externo

Banov (2010, p.40), “recrutamento externo € o processo de divulgacéo
das vagas fora da empresa [...]". A empresa chama a atencdo do candidato
desejado, com a ideia de capturar candidatos novos no mercado de trabalho,
suprindo a necessidade da empresa.

Ela busca candidatos com experiéncias diversas, adquiridas com o
tempo de trabalho e experiéncias ja vividas, com talentos diferentes, habilidades e

iIdeias novas, conhecidas como “sangue novo” na organizagao.

Vantagens desse recrutamento:

* Novos talentos na organizagéo.

» Renovacao e ampliacdo do quadro de funcionario.

* Inovacao

Desvantagens:

» Custos elevados para o0 processo.

» Pode gerar conflito com os funcionérios, gerando insatisfacao.

* O tempo para a contratagcdo € mais demorado, pois 0 processo é
mais delicado aonde tem que analisar minunciosamente cada
candidato.

Para se realizar esse recrutamento é necesséaria a utlizacdo de
algumas técnicas, sdo elas as principais: Anuncios em jornais e revistas
especializadas; agéncias de recrutamento (Operadas pelo governo no nivel federal,
estadual ou municipal; associadas com organiza¢gGes nédo lucrativas; particulares ou
privadas de recrutamento); contatos com escolas, universidades e agremiacoes;

cartazes ou anuncios em locais visiveis; apresentacdo de candidatos por indicacéo



de funcionarios; consulta aos arquivos de candidatos; banco de dados de

candidatos; empresas do mesmo segmento, entre muitas outras técnicas.

2.1.2 O recrutamento misto

Banov (2010, p.49), “recrutamento misto ocorre quando a empresa faz
uso, no mesmo processo de divulgar suas vagas, tanto do recrutamento interno
guanto do externo”. A empresa pode preencher a vaga oferecida tanto com o
recrutamento interno ou externo.

A empresa na maioria das vezes faz uso das duas técnicas, pois para
preencher a vaga com recrutamento interno, outra vaga sera oferecida com isso tera
que acontecer o recrutamento externo.

Quando se faz “o recrutamento interno em algum ponto da
organizacdo, sempre surge uma posicao a ser preenchida por meio do recrutamento

externo”. (CHIAVENATO, 2004, p.76).

2.1.3 O recrutamento on-line

Essa técnica de recrutamento esta sendo utilizada cada vez mais, a
empresa anuncia on-line e o interessado na vaga ja pode se candidatar e enviar o
seu curriculo, sem precisar se deslocar até a empresa para estar entregando-o.

Isso se deve ao avanc¢o da tecnologia que € hoje uma das principais
ferramentas do trabalho.

E necesséario que as empresas que ndo possuem habilidades com
essas novas ferramentas se atualizem, se isso ndo correr, essas organizacoes
poderdo ficar em desvantagens perante suas concorrentes que utilizam o
eRecruitment, pois essas ja estdo agregando beneficios e redu¢éo de custos.

E a cada dia a internet assumira ainda mais o seu papel no
recrutamento e selecdo, que hoje ja esta sendo considerado de suma importancia, e
€ uma realidade com crescimento elevado, a internet em breve se tornara uma

vitrine de empregos.



O custo beneficio é também um diferencial tanto para os que buscam
uma nova oportunidade no mercado, quanto para a organizagdo que esta em busca
de novos talentos.

Segundo Banov (2010, p.44)

[...] ) Internet

Algumas empresas e consultorias disponibilizam em seus sites as vagas
com o perfil desejado. Outras mantém aberto o cadastramento de
candidatos independente da existéncia de vagas. Existem ainda aquelas
gue trabalham com banco de curriculo e o banco coloca-o a disposicdo das
empresas clientes.

d) Networking

S&o redes de relacionamentos profissionais em que um profissional indica o
outro por conhecer suas qualifica¢cdes. Jamais indica alguém simplesmente
por estar desempregado.

O eRecruitment deve ser ético, pois nele contem dados do candidato,
preservando as informacdes oferecidas.

E uma ferramenta eficaz que possibilita para a organizagdo uma
grande variedade de candidatos, de talentos distintos, maior agilidade no processo

de recrutamento e economia nos custos.

3 ASELECAO

Banov (2010, p.53) “se as pessoas sao diferentes e as empresas
também, buscar a pessoa certa para o lugar certo € o objetivo basico do processo de
selecao”.

O processo de selecdo de pessoa é procurar a pessoa certa para
ingressar na organizacdo, com o perfil e as caracteristicas que a organizacao
deseja. Ela € um dos subsistemas de RH mais importantes, depois que foi realizado
0 recrutamento, a proxima etapa é selecionar o candidato que mais se destaca.

O recrutamento e a selecdao se completam, enquanto o foco do
recrutamento é chamar atencdo de candidatos qualificados para a empresa, o da

selecéo de pessoas é escolher o melhor entre esses candidatos.



Os requisitos mais considerados nesse processo sdo as diferencas
individuais.
Segundo Chiavenato (2004, p.131)

Se ndo houvesse as diferencas individuais e se todas as pessoas fossem
iguais e reunissem as mesmas condicfes individuais para aprender a
trabalhar. A selecdo de pessoas seria totalmente desnecessaria. Acontece
que a variabilidade humana é enorme: as diferengas individuais, tanto no
plano fisico (estatura, peso, complei¢do fisica, for¢a, acuidade visual e
auditiva, resisténcia a fadiga etc.) como no plano psicolégico
(temperamento, caréter, inteligéncia, aptiddes habilidades mentais etc.)
levam as pessoas a se comportarem diferentemente, a perceberem
situacdes de maneira diferente e a se desempenharem diferentemente, com
maior ou menor sucesso nas organizagoes.

E para que esse candidato diferenciado seja escolhido, ele devera
passar pelas etapas do processo de selecdo, que nem sempre S40 0S Mesmos, iSso
dependera do cargo a ser preenchida, até mesmo a complexidade do processo ira
depender da exigéncia do cargo.

Conforme essas etapas vao acontecendo, mais perto do candidato
ideal se estard, as técnicas de selecdo sado exatamente para descobri o perfil mais
ajustado a organizacao, isto é, que tenha as mesmas habilidades exigidas para o
cargo.

Mas se deve ter muito cuidado ao passar por essas etapas, se aplicada
erroneamente, pode-se escolher o candidato errado, trazendo problemas futuros
para a organizacdo, uma etapa bem aplicada deve ser rapida e confiavel, além de
outros atributos a serem considerados, para que o candidato tdo esperado seja
escolhido.

Para Bohlander e Snell (2010), estdo surgindo novas etapas como a
braim teaser (Entrevista quebra-cabeca) que foi desenvolvida por empresas nos
Estados Unidos de tecnologia. O entrevistador faz perguntas ao entrevistado, que
NAo necessita ter resposta correta, mas avalia a capacidade e criatividade, daquele
entrevistado de encontrar solucédo rapida.

E também ha novas ferramentas que estdo sendo utilizadas antes das
entrevistas, algumas delas sdo: simulacdes e jogos on-line, analise de gestor ideal,
simulagédo de software e de programacéo, ferramentas de andlise de voz, diccdo e
gramatica por telefone, avaliagcdo do rastro social on-line, entrevistas on-line. Elas

também séo aplicadas dependendo da exigibilidade do cargo.



As etapas mais aplicadas na selecdo sdo: Andlise de curriculo,
entrevista de selecdo, aplicacdo de teste, dindmicas de gruo, exame meédico

especifico, registro de admisséao.

3.1 A analise de Curriculo

Segundo Banov (2010, p.54) “curriculo (ou curriculum Vitae, palavra
latina que significa curso de vida) [...]". Ele é feito pelo candidato, onde séo
especificadas as principais informacoes.

No curriculo o candidato colocara alguns dados pessoais, objetivo
profissional, suas formacdes académicas, as experiéncias profissionais, e outras
habilidades e dados que incrementam seu curriculo. Mas nao existe padrdo de
curriculo e de ficha de solicitagdo de emprego, mais para que se obtenha dados
importantes sobre o candidato é necessario que seja bem elaborado.

Nos dados pessoais podera ser analisado a idade, o sexo, estado civil,
filhos, bairro, cidade, diante desses dados podera ja ser feita uma triagem entre os
candidatos, pois se a empresa necessita de uma pessoa que mora na cidade em
que a empresa esta situada, as que se candidatarem para esta vaga, mas nao
residem na mesma cidade, ja ndo serdo chamadas para o processo seletivo. Os
dados pessoais expdem ao recrutador a possibilidade de ja diminuir a quantidade de
candidatos.

O objetivo profissional possibilita ao recrutador a nocédo das intencdes
do candidato, enquanto ao crescimento profissional, o que ele tem em mente em
relacdo aos seus sonhos profissionais, se realmente estara envolvido para crescer
juntamente com a organizacao.

A formacdo académica ira mostrar ao entrevistador em quais areas
aquele candidato é formado, se a formacgdo dele esta de acordo com 0 que 0 cargo
exige, se ele se atualiza com frequéncia, se sempre esta em busca de novos
conhecimentos, nesse topico também é possivel se fazer uma triagem, pois se o
cargo exige uma formacao de graduacdo, um candidato que somente tem 0 ensino

médio, ja ndo ira ser chamado para a préxima etapa.
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Historico profissional e experiéncias profissionais € o topico onde o
candidato, ir4 relatar as empresas que ja trabalhou, por quanto tempo se manteve
na empresa, quais as experiéncias que ele obteve nesse cargo que ele ocupou

quais habilidades e técnicas que ele adquiriu com essa experiéncia.

3.1.2 Entrevistas de selecao

Segundo Chiavenato (2004, p. 140) “A entrevista de selecdo é um
processo de comunicagcao entre duas ou mais pessoas que interagem entre si € no
qual uma das partes esta interessada em conhecer melhor a outra”.

Depois de se analisar os curriculos, e se fazer a triagem pelas
informacdes que mais estavam de acordo com a necessidade da organizacao, é
hora de partir para o passo mais importante, a entrevista de sele¢éo.

E o momento onde o recrutador ird conhecer os entrevistados
pessoalmente e além de tirar duvidas, e informacdes que ndo estavam esclarecidas
no curriculo, vai verificar como o candidato se sair4 nas perguntas a serem feitas
durante a entrevista.

Ha duas formas de se aplicar a entrevista, uma €é a entrevista
estruturada, onde o recrutador estrutura as perguntas, e projeta toda a entrevista e
isso se aplicara a todos os candidatos, esse modo € vantajoso para comparar as
respostas e os resultados finais e escolher os que mais se destacam. O outro modo
€ a entrevista ndo estruturada, que o recrutador vai desenvolvendo perguntas ao
longo da entrevista, e ela vai fluindo juntamente com as respostas dadas pelo
entrevistado, ele é vantajoso, pois o recrutador podera extrair o melhor de cada
candidato, pois aproveitara as caracteristicas individuais de cada entrevistado.

E muito importante também a ética e o comportamento do
entrevistador, pois se nao houver ética ja na entrevista o entrevistado tera

conclusdes precipitadas sobre a organizacdo, e podera perder grandes talentos.

3.1.3 Aplicagdes de teste

A escolha das aplicacbes dessa etapa dependera do entrevistador,

pois existem inUmeros testes, isto também dependera da exigibilidade do cargo.



Os testes podem ser tanto de conhecimentos gerias, psicolégicos,
conhecimentos especificos, de capacidade ou prova pratica, e pode-se aplicar varias
técnicas dessas em uma entrevista.

Por exemplo, em alguns concursos sao aplicadas todas essas técnicas,
no momento da prova ja € avaliado os conhecimentos gerais e 0 conhecimento
especifico, se o candidato passar desta fase, ele ira fazer um teste de capacidade
ou prova pratica, e passando por esta etapa, ira fazer o teste psicolégico.

Realmente para cada cargo ha uma exigéncia de maior ou menor
aplicacdo desses testes, o recrutador tem que saber qual a melhor técnica a ser
utilizada, para que ele obtenha os resultados esperados.

3.1.4 Dinamica de grupo

Segundo Banov (2010, p.77) “o objetivo da técnica € observar como o
candidato se comporta e se relaciona em grupo, além de possibilitar a observacéo
de algumas caracteristicas pessoais”.

Essa etapa possibilita o recrutador avaliar cada candidato em algumas
situacdes que ele é exposto, o recrutador podera descobrir qual candidato este mais
adequado a cultura da organizacao e as suas necessidades.

Como ela é desenvolvida em grupo de seis e até no maximo doze
candidatos, normalmente desconhecidos e que concorrem a mesma vaga, a
dindmica se torna bem interessante, pois 0 candidato sera avaliado principalmente
no seu desenvolvimento em trabalho de equipe, entre outras como lideranca,
controle emocional, iniciativa, como lidar com conflitos e presséao, se é flexivel, se é
toleravel ou intoleravel @ mudanca, entre muitas outras caracteristicas.

Essa etapa pode ser aplicada ou nao pelo recrutador, isso vai
depender do que ele quer avaliar nos candidatos, e a aplicacdo dessa etapa
depende da exigibilidade do cargo, existem inumeras dinamicas, mas 0 mais

importante é extrair o desempenho individual de cada entrevistado dentre desse
grupo.



3.1.5 Exames médico especifico

Essa etapa é utilizada em alguns cargos especificos, que exigem do
candidato algum esforco a mais, e ele € de carater eliminatério, se o candidato ndo
estiver apto a exercer a funcéo, estara eliminado e ndo passara para proxima etapa.

Um exemplo é, para exercer um cargo, onde o candidato ira estar em
contato com uma camara fria diariamente, os exames especificos a se fazer ira
avaliar se o candidato estara apto a exercé-la, os exames deverao estar ligados a

esta funcao.

3.1.6 Exame médico

Essa etapa s6 sera utilizada no candidato que foi escolhido.

Segundo Marras (2011, p.74) “esse exame médico deve ser realizado
por um clinico geral (o ideal é que seja um especialista em medicina do trabalho) e
tem como finalidade verificar o estado de saude geral do candidato [...]".

E o médico devera fazer um laudo, dizendo se o candidato esta apto ou
ndo para exerce a fungdo, muitas empresas fazem esses exames periodicos em
seus funcionarios, para garantir que as fun¢gBes ndo estdo prejudicando a saude

fisica de seus colaboradores.

3.1.7 Registro de admisséao

E por ultimo, e ndo menos importante € o registro, a tdo esperada
contratacdo, aqui acaba a espera da organizacdo pelo candidato ideal, e a
ansiedade do candidato que passou por tantas etapas e agora conseguiu a

admissao.



Segundo Marras (2011, p.74) o registro de admissdo € tido “como
altimo passo, o candidato devera dirigir-se ao Departamento de Pessoal com toda a
sua documentacéo, para que sejam tomadas as providencias burocraticas [...]".

E depois de tudo isso feito o candidato estara efetivado na empresa,
pronto para mostrar o seu talento e suas habilidades.

Alguns cargos, porém necessitam de outras etapas e técnicas
especificas a serem realizadas, e isso exigird conhecimento do recrutador para
identificar as corretas a serem aplicadas.

Segundo Banov (2010, p.86) “a sele¢édo ndo garante cem por cento a
escolha da pessoa certa, mas, sem duvida, o uso adequado das ferramentas de

selecéo de pessoal aumenta as chances de uma colocacéao satisfatoria”.

4. CONSEQUENCIAS DO RECRUTAMENTO E SELECAO

As organizacdes, nos dias atuais, passam por um processo de intensa
cobranca em todos os sentidos. Melhores produtos, baixos precgos, atendimento de
exceléncia enfim, diferenciais competitivos de toda ordem.

Diante do cenario exposto, 0 processo de recrutamento e selecao, para
os empreendedores de um modo geral passa necessariamente pelo vetor
estratégico e vital. Segundo o RH Portal (2014), consta que as Universidades e/ou
Instituicdes voltadas para a formagéao académica, vem incluindo em seus programas
formacao profissional, procurando dar énfase na questao competéncia.

Certamente, um profissional que € incluido num processo de
recrutamento e selecéo, para o contexto descrito, 0 quesito competéncia passa a ter
um peso significativo.

Sendo assim, 0 processo de recrutamento e selecdo, é entendido
como:

e Parte integrante da estratégica, no sentido de atender as necessidades
vigentes dos dias atuais.

e Deve estar vinculada a area de administracdo de recursos humanos, e ela
deve estar preparada para mais esse enfrentamento.

e Um subsistema de RH que necessita de metodologia prépria para transformar

0 processo em algo agregador para a organizacgao.



Portanto, pode-se concluir que as consequéncias oriundas de um bom
processo de recrutamento e selecdo seriam:
e Buscar no mercado ou na prOpria empresa pessoas que possam fazer a
diferenca.
¢ Diminuir custo no subsistema de treinamento, pois 0 sujeito selecionado traz
consigo bagagem e formacgéo ideal.
e A agregacédo de poder competitivo junto ao mercado.

¢ Diminuicéo da rotatividade e absenteismo dentro das organizacoes.

5 CONSIDERACOES FINAIS

Como base nas pesquisas realizadas, entendemos que para se
recrutar e selecionar pessoas para uma determinada organizacdo é necessario além
de muito planejamento e estratégia, entender que a empresa esta em busca do seu
candidato ideal, mas tem que existir por parte do candidato a escolha de trabalhar
nessa organizacao, para que ambos se completem, existe varios fatos que foi relato
nessa pesquisa.

Por isso ao se realizar esse subsistema de RH, deve-se haver ética e
muito empenho dos profissionais que administram esses recursos.

Entende-se também que, as técnicas e ferramentas mal aplicadas,
além de levar o recrutador ao candidato errado, geram grandes custos a empresa e
problemas futuros, que poderdo afetar outros colaboradores na organizacao.

Para melhoria do subsistema como um todo uma proposta seria 0 uso
maior das tecnologias disponiveis, ou até mesmo investimentos das organizagfes
em softwares para cruzamento de banco dados dos profissionais, maior utilizacao
dos recursos que a internet tem para oferecer, pois a tecnologia com certeza veio
para ficar, € necessario que as organizacfes se adaptem a ela, para nao perder
talentos para as concorrentes, que ja utilizam esses recursos.

Como sugestdo para trabalhos futuros, é indicado uma pesquisa na

mesma linha que esta, mas que abranja outras técnicas, etapas e ferramentas a



serem utilizadas no recrutamento e selecdo. Consequentemente, podendo-se
aprofundar nas novas tecnologias que estdo surgindo e irdo ser utilizadas pelos
administradores de RH.

Por fim, consideramos que a presente pesquisa foi proveitosa, foi
possivel aos pesquisadores atingir o objetivo inicial, de se entender as técnicas

utilizadas neste subsistema.
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