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ESTUDO DE CASO EMPRESA ISABELINHA COMERCIAL 2023 A 2024
EDSON MARIA SEBASTIÃO JORGE1

RESUMO: O presente artigo tem o propósito de analisar a Política de Recrutamento e Selecção do 

Pessoal como Fator de Desenvolvimento na Organização “Estudo de Caso Empresa Isabelinha 

Comercial 2023 a 2024”. Utilizou-se a revisão bibliográfica. Colheu-se os seguintes resultados: 

Recrutamento é um subsistema do RH responsável pela atração de candidatos para vagas de emprego 

disponíveis em uma organização. O recrutamento pode ser feito tanto para vagas disponíveis no 

momento quanto para vagas de . Todavia, o papel da área de Recursos humanos é prover a empresa 

de talentos com conhecimentos e habilidades para ocupar as vagas em aberto, considerando também 

as atitudes condizentes com os valores e objetivos corporativos.

Palavras-chave: Candidatos; Organização; Política de Recrutamento; Selecção de Pessoal.

POLÍTICA DE RECRUTAMENTO E SELEÇÃO 
DO PESSOAL COMO FATOR DE 
DESENVOLVIMENTO NA ORGANIZAÇÃO

Atualmente, quando se fala de 

recrutamento e seleção, refere-se a uma das 

mais ricas ferramentas de gestão de pessoas nas 

organizações. É através deste processo que as 

organizações estão percebendo a importância 

das pessoas que a compõem, não como meros 

funcionários, mas como parceiros (Guimarães 

2010). 

Para Chiavenato (1999) lidar com as 

pessoas deixou de ser um desafio e passou a ser 

vantagem competitiva para as organizações 

bem-sucedidas. 

O lado humano é valorizado nestes 

processos que buscam encontrar pessoas que 

serão enquadradas na visão da empresa. O 

recrutamento consiste na procura e atração de 

candidatos para uma determinada função e a 

seleção na escolha e tomada de decisão do 

candidato que ocupará o cargo disponível, 

conforme consideram Chiavenato (2000) e 

Câmara et al.(2003). 

Tanto os recrutamentos quanto a seleção 

fazem parte de um processo maior que é o de 

suprir e prover a organização de talentos e 

competências necessários à sua continuidade e 

sucesso em um contexto altamente dinâmico e 

competitivo (Chiavenato, 2009). 

Chiavenato (1999) deixa claro quanto à 

participação da política interna da empresa 

quando diz: “o recrutamento e a seleção não é 

uma atividade que deve ficar restrita à área de 

Gestão de Pessoas. 

Diante do exposto acima, entende-se que 

quanto maior for a participação do órgão 

requisitante do novo funcionário nos 

procedimentos, maiores serão as chances de 

sucesso e de integração deste com sua nova 

função. As características requeridas para o 

cargo e, portanto, as que se buscam e analisam-

se, no candidato, devem ser objetivas, claras e 

bem definidas. 

1 Mestrando em Gestão de Recursos Humanos nas organizações pelo Instituto Superior Politécnico de Kangonjo. Licenciado em Gestão de 
Recursos Humanos 

Contactos: 933632027; E-mail: edsonjorge115@gmail.com
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É de suma importância que a empresa se 

organize, previamente, traçando um 

planejamento estratégico e consistente para 

verificar as carências e o quantitativo de pessoal 

que garantirão subsídios para os processos de 

recrutamento e seleção. 

A pesquisa interna constitui o ponto de 

partida de todo o processo de recrutamento e 

orienta todas as ações no sentido de recrutar 

candidatos – internos ou externos – necessários 

para abastecer o processo eletivo.

O  processode  Recrutamento e 

Seleção de pessoas está presente em diferentes 

formas na sociedade desde os primórdios do 

capitalismo. É um dos processos mais 

importantes de qualquer empresa e envolve 

diferentes técnicas, metodologias e etapas e 

vem se transformando nos últimos anos. 

AÇÕES DO  DE PESSOAS 

 de pessoas é um processo de Recursos 

Humanos, RH, focado em atrair e selecionar os 

profissionais que têm maior afinidade com a vaga 

e empresa. Assim, o recrutamento consiste na 

procura e atração de candidatos, porém há 

discordâncias entre autores quando se trata 

incluir ou não a triagem de candidaturas. Assim, 

o recrutamento refere-se ao processo que 

decorre entre a decisão de preencher um cargo 

vago e o agrupamento dos candidatos que 

preenchem o perfil da função e reúnem 

condições para ingressar na empresa (Cãmara e 

outros, 2003).

Nesta senda, o objetivo do recrutamento 

consiste em atrair candidatos e, para que seja 

eficaz, deverá fazê-lo em número suficiente para 

fornecer o processo de seleção e assim permitir 

que este funcione. 

Trata-se, pois, de um sistema de 

informação que visa a divulgação de oferta de 

oportunidades de emprego, assim considera 

Chiavenato (2000) neste sentido antes da 

divulgação e antes do recurso ao mercado de 

trabalho.

Processo de Recrutamento, segundo 

Guimarães (2010) um recrutamento bem feito é 

sinônimo de economia para a empresa, pois, 

através dele a organização não vai necessitar de 

treinamentos, visto que um profissional 

capacitado se inteira rapidamente dos objetivos 

da organização. 

Deve-se pensar em conjunto, 

comunicando-se com todos da empresa, em 

todas as áreas e em todos os momentos, 

focando-se no lucro, na produtividade e no 

desenvolvimento das pessoas o que Chiavaneto 

(2009) confirma ao dizer: “a rigor, toda a 

organização deve estar engajada no processo de 

recrutar pessoas: trata-se de responsabilidade 

que deve ser compartilhada por todas as áreas e 

por todos os níveis.

Caso a necessidade de preencher a vaga 

persistir o órgão ou departamento deve 

oficializá-la emitindo uma requisição de pessoal 

devidamente preenchido pelo departamento ou 

seção solicitante da vaga. 

ASPETOS DECISÓRIOS NO RECRUTAMENTO 

Segundo Chiavenato (2009) percebe-se 

que a decisão é oficializada por meio de uma 

espécie de ordem de serviço, geralmente 

denominada de requisição de empregado (RE) ou 

requisição de pessoal (RP), contendo dados 

necessários da função para o preenchimento da 

vaga solicitada; Definição do Perfil da Função - A 

requisição deverá conter dados da função, ou 

seja, requisitos para o preenchimento da vaga. 

POLÍTICA E DIVERSIDADE NO RECRUTAMENTO 

Políticas são as ações estratégicas 

estabelecidas pela direção da Organização, de 

abrangência corporativa e prazos 

indeterminados, que norteiam as diretrizes de 

todas as áreas e pessoas envolvidas, para 

execução do negócio, tal como faz perceber 

Aires (2007).

Segundo Chiavenato (2000 p.151) o 

recrutamento “é um conjunto de técnicas e 
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procedimentos que visa atrair candidatos 

potencialmente qualificados e capazes de ocupar 

cargos dentro da organização.” 

É basicamente um sistema de informação 

por meio do qual a organização divulga e oferece 

ao mercado de RH as oportunidades de emprego 

que pretende. Para ser eficaz, o recrutamento 

deve atrair um contingente de candidatos 

suficiente para abastecer adequadamente o 

processo de seleção que vem a seguir. 

O recrutamento são todos os esforços 

em trazer para si novos colaboradores; é uma 

ação da empresa para influenciar o mercado de 

recursos humanos e dele obter os candidatos 

que necessita para suprir suas lacunas. Trata-se 

de uma ação convidativa, no sentido de atrair 

pessoas e estimulá-las a ingressar na 

organização. É uma ação de relações públicas, 

assim, Chiaradia e Alves, 2019, p.04) consideram 

que “é um processo de duas mãos: ele comunica 

e divulga oportunidades de emprego, ao mesmo 

tempo em que atrai os candidatos para o 

processo seletivo” conforme (Chiavenato, 

2009).O recrutamento está ligado às etapas que 

fazem parte da contratação, como a definição do 

perfil para preencher a vaga e a divulgação da 

mesma. É considerada como a etapa de busca, de 

reunião de candidatos que tenham as 

características ideais para a função. 

SELEÇÃO DE PESSOA

Seleção no que diz respeito ao conceito 

de seleção, descreve-se como o processo de 

escolha de candidatos entre aqueles recrutados. 

Segundo Werther e Davis, citado em Chiavenato 

(1983, p.89) “o processo de seleção é uma série 

de passos específicos, para decidir que 

recrutados devem ser contratados”.

Já Chiavenato (1983, p.89) considera 

como “a escolha o homem certo para o cargo 

certo, ou, mais amplamente a entre os 

candidatos recrutados aqueles mais adequados 

aos cargos existentes na empresa, visando 

manter ou aumentar a eficiência e o 

desempenho do pessoal, bem como a eficácia da 

organização”. 

Santos (1985, p.156) afirma que a seleção 

é um “processo pelo qual são escolhidas as 

pessoas adaptadas a uma determinada ocupação 

ou esquema operacional,” segundo ainda o 

autor, nem sempre significa escolher os que 

revelam aptidões ou capacidades nos seus 

índices mais elevados e, sim, os mais adequados 

a uma situação predeterminada. 

ORGANIZAÇÃO

No cerne da Teoria Organizacional, o 

conceito de organização é heterogêneo, isto é, 

não há uma definição concreta para todos os 

autores que abordaremos neste trabalho. O 

primeiro autor a definir o termo “organização” 

foi o americano Chester Barnard (1971) citado 

por Kegles e Bauer (2019, p.12), o qual no seu 

livro “as funções do executivo”, já apresentava a 

definição de organização como um “sistema”, 

excluindo da definição as pessoas e os grupos.

Paralelamente, Parsons (1973) citado por 

Kegles e Bauer (2019), apoiado em Weber, 

Barnard e Simon diz que o termo organização é 

um tipo de coletividade, de particular 

importância nas sociedades industriais e 

modernas, ao que se aplica comumente o termo 

“burocracia”. 

Diferente de famílias, comunidades 

locais, grupos de trabalho ou de amigos, as 

organizações, para o autor tem como 

característica definidora a consecução de uma 

meta específica.

Sumarizando as definições correntes, 

Etzioni apresenta o seguinte conceito: 

Organizações são entidades sociais (ou 

agrupamentos humanos) deliberadamente 

criadas e recriadas para atingir metas específicas.

Corporações, exércitos, escolas, 

hospitais, igrejas e prisões incluem-se nessa 

definição; tribos, classes, grupos étnicos e família 

são excluídos, conforme faz saber Etzioni (1973, 

p.3) citado por Kegles e Bauer (2019). 

Um contraponto às conceções dadas até 

então é apresentado na obra de Karl Weick, o 

qual conceitua a organização não pelos seus 
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aspectos físicos e estáticos, mas o faz sob uma 

ótica processual, mutável e dinâmica. 

Para Weick (1973) a organização seria a 

maneira pela qual os processos que criam, 

conservam e dissolvem coletividades sociais são 

executados.


Desta forma, rompe-se com o paradigma 

predominante no entendimento do conceito 

dentro da Teoria Organizacional, que separa 

“organizações complexas” de grupos sociais: 

“uma organização pode ser definida por seus 

processos de formação: os comportamentos 

interligados e relacionados que formam um 

sistema” (Weick. 1973, p.90, citado por Kegles e 

Bauer, 2019). Logo, o foco, para ele, recai sobre 

as relações e não sobre o sistema em si. 

O tema principal deste trabalho tem 

como base a discussão sobre o conceito de 

organização, apresentados em livros textos de 

Administração, o qual tem se apresentado 

maleável, em virtude da desarmonia conceitual 

dos autores no campo da Teoria Organizacional. 

Assim, o conceito é, ao mesmo tempo, um 

fenômeno socialmente referente e 

historicamente (re) construído, capaz de revelar 

diferentes estruturas sociais em sua relação com 

o léxico de significações que se constitui ao 

longo do tempo. 

TIPOS DE RECRUTAMENTO E SELEÇÃO

Kegles e Bauer (2019) fizeram saber que 

existem diferentes formas de se fazer um 

processo de Recrutamento e Seleção, por isso, 

selecionamos os principais tipos para que você 

possa se familiarizar:

1. Recrutamento externo: busca no 
mercado de trabalho pelo profissional 
ideal para a vaga em aberto.

2. Recrutamento interno: seleção dos 
talentos já existentes na empresa com o 
aproveitamento das habilidades 
conhecidas e desenvolvidas nos 
departamentos.

3. Recrutamento misto: quando a 
empresa divulga a nova oportunidade 
para os talentos internos e externos.

4. Recrutamento às cegas: recrutamento 
que não considera as informações 

pessoais como critérios de seleção ou 
eliminação de um candidato.

Portanto, percebe-se que cada tipo de 

recrutamento quando for bem aplicado trará 

resultados significativos na empresa, mas para 

isso, a empresa que vai recrutar preciso fazer um 

bom estudo do seu público alvo, a fim de 

conseguir ter os candidatos certos no lugar 

certo.

DEFINIÇÃO DO ESCOPO DE TRABALHO DA 
VAGA

Outro ponto importantíssimo para que o 

processo de seleção e recrutamento seja bem 

feito é definir o escopo de trabalho para a vaga 

em questão (Chiavenato, 2000).

Isso significa determinar quais funções o 

novo colaborador irá assumir, responsabilidades 

do trabalho na prática, tarefas a serem 

executadas, necessidades do projeto, prazos. 

Posto que, essa será a base que o novo 

contratado irá seguir ao iniciar na empresa. 

DEFINIÇÃO DE COMPETÊNCIAS ESPERADAS

Uma boa contratação depende de uma 

avaliação criteriosa de  esperadas para a vaga. 

Neste quesito é importante levar em 

conta pontos como: conhecimentos técnicos, 

facilidade para , relacionamento interpessoal e 

outros, conforme Chiavenato (2002). 

É primordial também inserir 

competências específicas e necessárias para 

quem vai assumir a vaga em questão, como, por 

exemplo, habilidades de  ,,   capacidade de, 

destacando todas as habilidades importantes 

para assumir a vaga. 

DIVULGAÇÃO DA VAGA

Para Chiavenato (2002), entende que 

após a definição do perfil, escopo e 

competências é importante nas redes que sua 

empresa tem maior engajamento e que são mais 

coerentes em relação a   de candidatos com o 

perfil desejado. 
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Nesta etapa é importante fazer uma 

descrição correta e objetiva dos cargos, funções 

e atividades que serão exercidas, além de 

informações sobre a vaga como e benefícios. Nos 

espaços de divulgação se destacam sites de 

vagas e o LinkedIn. 

SITE DE VAGAS

Os sites de vagas são espaços mais 

tradicionais para a empresa divulgar uma vaga de 

emprego.  A vantagem desses portais é a 

possibilidade de automatizar o processo com um 

acesso mais rápido às informações dos 

candidatos e a possibilidade de inserir palavras-

chave dentro da vaga divulgada para encontrar o 

candidato ideal, tal como considera Chiavenato 

(2008).

Apesar disso, mesmo que seja possível 

destrinchar a vaga e inserir filtros, é comum, em 

divulgação de vagas por portais específicos, que 

a empresa receba uma quantidade muito grande 

de , que acabam onerando o tempo de triagem e 

seleção. 

Uma solução nesse caso é buscar algum 

portal segmentado e voltado para interesses e 

profissões específicas, reduzindo as 

oportunidades de receber currículos que não 

estejam de acordo com o perfil da vaga. 

LINKEDIN

Nos escritos de Chiavenato (2009), fica 

claro que o linkedIn é a rede social com maior 

potencial para criar um bom   profissional, mas 

não é só isso, ele acabou se tornando também 

um espaço para divulgação de vagas por parte 

das empresas. 

Por ele, a empresa consegue analisar 

rapidamente o perfil e o currículo do candidato 

de forma online e realiza o primeiro contato de 

forma imediata, com uma interação feita em 

tempo real. 

Sem contar que o próprio linkedIn se 

utiliza de algoritmos, com possibilidade de 

anúncio pago, para que a sua vaga apareça e 

alcance os talentos que mais tem a ver com o 

perfil da empresa e com a vaga em si. 

Otimizando assim o processo de recrutamento e 

seleção. 

ENTREVISTAS INICIAIS

Agora que você já tem os melhores 

currículos em mãos, selecionados pela triagem, 

chega o momento de agendar as    iniciais. É 

comum que esse primeiro contato seja por meio 

de um bate-papo rápido e que pode ser feito até 

mesmo  ou por telefone  (Chiavenato 2008).

O objetivo desta entrevista inicial é 

conferir as informações inseridas pelo candidato 

no currículo e confirmar se elas estão corretas, 

além de questionar sobre suas experiências e o 

porquê se interessou pela vaga. 

Além disso, é possível adiantar nestas 

entrevistas iniciais um pouco sobre a vaga, 

cultura da empresa, atividades que ele irá 

assumir, salário, horário de trabalho e outros 

detalhes. 

APLICAÇÃO DE TESTES E DESAFIOS

Chiavenato (2009) considera que a 

aplicação de testes e desafios é vista como uma 

nova triagem para aqueles candidatos que 

tiveram os currículos selecionados e passaram 

pelas entrevistas iniciais. Nesta etapa a empresa 

consegue fazer uma avaliação mais criteriosa do 

profissional selecionado. 

Para isso deve aplicar desafios que 

testam as habilidades e conhecimentos técnicos 

do colaborador para assumir a vaga em questão. 

Seja por meio de testes com questões 

discursivas, alternativas, testes de QI, teste de 

atenção concentrada,  ou uma avaliação voltada 

para alguma matéria específica (português, 

matemática, finanças, conhecimento de línguas). 

ENTREVISTAS COM GESTORES PARA OS 
FINALISTAS

Essa é vista como a entrevista final, já 

que reunirá os    da área em que o novo 

contratado irá trabalhar. É importante que neste 

quesito o gestor seja bem específico em relação 
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às funções e atividades que o profissional irá 

executar, como entende Chiavenato (2010).

Além disso, é bom deixar claro sobre 

como é o dia a dia da empresa, a  , o que a 

organização espera dele, além de questionar 

sobre suas experiências para o cargo.

Nestas entrevistas é fundamental 

também questionar as competências técnicas do 

candidato e até mesmo colocá-lo diante de 

problemas reais da empresa e avaliar o que ele 

faria em determinado cenário. 

ENVIO DE FEEDBACKS POSITIVOS OU 
NEGATIVOS

A    é muito importante, já que, 

posteriormente ele pode falar da sua empresa 

para outro profissional.

Até por isso, que se torna imprescindível 

dar , sejam eles positivos ou negativos, para os 

candidatos. Uma falta de retorno pode gerar 

uma frustração no profissional e ser um fator 

negativo no processo de recrutamento e 

seleção. 

Para Chiavenato (2008) 43,8% dos 

candidatos,  , a falta de feedback é um dos 

grandes fatores que determinam que se a 

experiência do candidato foi boa ou ruim no 

recrutamento. Inclusive 83% afirmam que nunca 

mais se candidatariam em uma empresa que 

gerou possíveis sentimentos negativos a eles, 

como a falta de feedback (Kegles e Bauer, 2019).

Portanto, mesmo que o feedback seja 

negativo, agradeça o candidato pela participação 

no  , se possível detalhe o porquê ele não foi 

escolhido, deseje sucesso na carreira e deixe as 

portas abertas para uma nova oportunidade 

futura. 

CONTRATAÇÃO DOS APROVADOS

A  dos aprovados faz parte da experiência 

do candidato dentro de um processo de 

recrutamento e seleção. Parte desta etapa reúne 

a assinatura dos contratos, solicitação de 

documentação e o registro do novo funcionário 

junto ao Ministério do Trabalho, tal como 

considera Chiavenato (2010).

O ideal é que esse processo, apesar de 

burocrático, seja conduzido de forma rápida e 

tranquila, para passar ao colaborador uma 

imagem de organização por parte da empresa e 

de na resolução de tarefas. 

ONBOARDING

A integração é tão importante quanto o 

acerto na contratação. Este processo é 

importante para que o colaborador já entre 

motivado e engajado com a empresa. 

De acordo com um estudo da , empresas 

que possuem um programa específico de 

onboarding elevam em até 82% as chances de 

retenção de talentos (Chiavenato, 2002).

No  , os gestores devem apresentar a 

companhia para os colaboradores, preparar um 

checklist de atividades, apresentar o profissional 

para os membros da empresa, organizar 

treinamentos e manter uma rotina de feedbacks 

para ficar a par da sua adaptação. Como funciona 

um processo de recrutamento e seleção?

Para responder essa questão, é 

importante dividir a palavra recrutamento e a 

palavra seleção, que apesar de caminharem 

juntas no processo, possuem um significado 

diferente e funções distintas. 

Chiavenato (2009) entende que já o 

processo de seleção é visto como aquela etapa 

em que entra a triagem dos candidatos. É na 

seleção que o  irá escolher aqueles profissionais 

que mais se adequam às necessidades da 

empresa para ocupar a vaga. 

Inclusive, é no processo de seleção que 

são aplicadas entrevistas,  , testes de 

conhecimento técnico e outros. Quando o 

processo de recrutamento e seleção está bem 

definido as chances de sucesso na contratação 

aumentam consideravelmente.  Qual a 

importância de um processo de recrutamento e 

seleção bem estruturado?

Uma contratação correta pode contribuir 

diretamente para que as equipes se tornem 

mais  , engajadas e obtenham melhores 

resultados na empresa. Até por isso, é 
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fundamental que esse processo seja bem 

estruturado. 

Isso porque quando tudo está 

devidamente organizado no processo de 

recrutamento e seleção as chances de acertar ao 

selecionar um candidato são muito maiores do 

que se a empresa não seguisse à risca um 

planejamento prévio para essa importante 

escolha (Chiavenato 2010).

Escolher bem neste sentido, significa ter 

um time mais bem preparado e competente para 

encarar os desafios e rotinas da empresa.

Além disso, um processo bem 

estruturado evita que a empresa perca tempo ou 

dinheiro com um candidato que não possui as 

características ideais para se adequar a realidade 

e a cultura da empresa de uma forma geral. 

Dentro deste processo de recrutamento 

e seleção de pessoas é importante a empresa se 

atentar aos seguintes pontos: 

CONTRATAÇÃO CERTA NO TEMPO CERTO

Costa (2000), faz saber que qualquer 

contratação precisa ser planejada, ou seja, 

precisa ser feita no tempo certo e isso depende 

de um processo de recrutamento e seleção bem 

estruturado. Para isso, a empresa deve estar 

atenta a real necessidade de um novo 

funcionário para fazer parte da empresa. 

Por isso ela deve avaliar se a empresa 

possui estrutura física e capital para trazer um 

novo colaborador, se a contratação deve ser feita 

a curto ou longo prazo e se o colaborador em 

questão tem as características ideias para a 

vaga. 

RETENÇÃO DE NOVOS TALENTOS

Ao possuir um processo de recrutamento 

e seleção bem estruturado, a empresa 

potencializa as chances de retenção de novos  . 

Primeiramente porque a seleção, quando bem 

organizada, se torna mais assertiva. 

Isso significa fazer a escolha de um 

profissional mais adequado para a vaga e que 

esteja de acordo com a cultura da empresa, 

facilitando seu engajamento profissional, com 

aquilo que a companhia propõe no seu dia a dia. 

Uma  da Limeade mostrou que 86% dos 

profissionais apontam a cultura da empresa 

como o principal motivo para continuarem ou 

não na companhia, conforme Costa (2000).

Neste cenário, o processo de 

recrutamento pode evitar a seleção de um 

profissional que não se encaixe nas 

características da organização, facilitando a 

retenção do mesmo. 

REDUÇÃO DE TURNOVER

Falhas no processo de recrutamento e 

seleção tendem a ser o principal motivo pelo 

qual as empresas possuem um alto índice 

de turnover. Quando a contratação é bem feita, 

existe um engajamento maior do colaborador 

com a empresa, desde o início, tal como 

Chiavenato (2008).

Isso facilita a integração no dia a dia da 

organização e principalmente sua adequação a 

vaga que ele ocupará. Diminuindo assim as 

chances de ele querer deixar a empresa e 

consequentemente reduzindo possíveis índices 

de turnover. 

CONSIDERAÇÕES FINAIS


A inovação tecnológica e as novas 

políticas de inclusão social trouxeram junto uma 

mudança no perfil dos profissionais de diversos 

segmentos e no modo de atuação do recursos 

humanos, que precisou adequar posturas e 

estratégias para recrutar perfis alinhados com a 

cultura das empresas. 

Importa salientar sobre a importância 

que o processo de recrutamento e seleção tem 

na rotina empresarial. Quem investe nesta área 

acaba se tornando mais assertivo nas 

contratações e mais competitivo no mercado. 

Organizar e planejar bem o processo de 

recrutamento e seleção é conseguir não só atrair 

talentos e profissionais mais capacitados, mas 

diminuir taxas de turnover na empresa, já que as 

contratações serão de acordo com a cultura e as 

necessidades da empresa. 
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O processo de recrutamento não é tarefa 

fácil e exige da empresa muito empenho e 

dedicação para seguir os passos necessários em 

torno de uma estratégia eficaz de contratação. 

Por meio deste conteúdo, foi possível 

observar quais as etapas principais deste 

processo e como ele deve funcionar de fato na 

sua empresa para ser efetivo. 

Porém, o recrutamento e seleção de 

pessoas é um processo de recursos humanos, 

focado em atrair e selecionar os profissionais 

que têm maior afinidade com a vaga e empresa. 
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