Recrutamento e selecao na pratica

O setor de Recursos Humanos vem ganhando espaco e mostrando que nos dias de hoje o grande diferencial no
resultado final é a pessoa. As expressdes hoje utilizadas como concorréncia acirrada, globalizacédo e instabilidade,
tornaram-se vivas no mundo dos negocios (ARAUJO E GARCIA, 2009). Entende-se que a empresa deve estar
bem preparada e com funcionérios capacitados para enfrentar as mudangas ambientais.

Conforme o reforgo de (Apud DUTRA, 2004 e MARTINS, 2006) as empresas tém uma grande necessidade de
obter pessoas comprometidas com as suas atividades, pois, o0 cenario mundial esta em constante mudanca, como a
globalizacdo a revolucdo tecnoldgica e a complexidade das estruturas organizacionais.

Cada vez mais, a empresa tem necessidade de se adaptar as mudancas do ambiente externo em pouco tempo, e isso
acaba exigindo que o setor de Recursos Humanos trabalhe dobrado, buscando recrutar e selecionar os candidatos,
sejam eles como recrutamento interno, externo ou recrutamento misto, e isto se deve ao fato da necessidade das
organizacOes terem que estar sempre revendo suas caréncias de recurso humano ha curto, medio e longo prazo
(CHIAVENATO, 2006).

Atrair e manter talentos é o grande desafio da gestao de pessoas. O inicio deste desafio estd em identificar a pessoa
certa para o lugar certo nas empresas (PONTES, 2010).

Segundo Lacombe e Tonelli (2001), o RH comeca a repensar o seu papel estratégico em suas atividades
estratégicas, ou seja, encontrar uma forma de integrar os objetivos de longo prazo da empresa, as variaveis do
ambiente e as necessidades que se tem de pessoas. No transcorrer do artigo sera colocada em pauta a importancia
que o processo de Recrutamento e Selecdo de Pessoas possui dentro das organizacGes, na intencdo de mostrar a
modernidade das atividades como ferramenta da Gestéo de Pessoas (ARAUJO E GARCIA, 2009).

O setor de Recursos Humanos ganhou grande importancia nos dias atuais e a sua gestdo vem sendo amplamente
discutida.

O cenério que nos encontramos faz com que as pegas-chaves das organizagdes tenham que se adaptar a nova
realidade, cheia de insegurancas e incertezas. Ou seja, Serdo as pessoas as responsaveis por todo esse processo de
adaptacdo da cultura organizacional (ARAUJO E GARCIA, 2009), e certamente o diferencial sera o processo de
recrutamento e selecdo de pessoas eficaz, pois, o recrutamento, segundo (CHIAVENATO, 2006) é um conjunto
de técnicas e procedimentos que visa atrair candidatos potencialmente qualificados e capazes de ocupar cargos
dentro da organizacao.

Com o processo de recrutamento e selecao de pessoas eficiente e eficaz, o setor de recursos humanos da empresa
passa a poder caminhar com mais seguranca na realizagao dos processos de gestéo de pessoas, e isto € fundamental
para que a empresa consiga se adaptar as ligeiras mudangas do cenario mundial.

Breve historia do Recrutamento

De acordo com (Dayse Rodrigues, 2009), sempre que se tem a inten¢do de conhecer melhor alguma coisa ou
alguém, recorre-se a sua histéria. Fazemos isso para conhecer empresas, pessoas, teorias, conceitos etc. A primeira
tentativa de contratacdo de funcionarios foi na China, lugar onde também foi criada uma longa e detalhada
descricdo de cargo, obtendo-se resultados satisfatorios. Posteriormente, a universidade de Harvard iniciou a escolha
de pessoas em bases psicoldgicas. Em 1917, apareceram as primeiras instituicdes destinadas a selecdo de pessoal
(Silva e Nunes, 2002).

Na revolucdo industrial, o surgimento das grandes fabricas veio com uma demanda muito grande méo de obra
operéaria. Nessa época, 0 operario era visto como uma extensao das maquinas, sem direitos. Eis entdo que surge a
Relagdo Industrial. Classe que fazia o “meio de campo” entre os industriais e os operarios. Claro que naquela época
o gerenciamento de conflitos era extremamente dificil, ja que os patrdes s6 visavam o lucro e os empregados
lutavam por direitos.

Com o tempo, essa Relacdo Industrial evoluiu para o que passou a ser chamado de Recursos Humanos. Como as
pessoas ainda eram vistas como meros recursos das fabricas, o termo vinha a calhar. Foi na década de 30 que a
historia comegou a mudar, com uma singela legislacéo trabalhista esbocando alguns direitos que por muitos
patrdes ainda eram vistos como regalias.
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Em 1943, foi promulgada a CLT — Consolidagéo das Leis Trabalhistas, obrigando as empresas a adaptarem seus
“RHs” para cumprir a lei. A partir dai, a valorizagdo dos profissionais que trabalham na area de RH cresce
constantemente. As empresas precisam estar ligadas no que esta acontecendo. Quem ndo cuida corretamente dos
seus funcionarios, ou colaboradores, estara fadado ao fracasso.
Ainda existe muita confusdo com as atuais nomenclaturas: Recursos Humanos, Departamento de Pessoal, Gestdo
de Pessoas. Mas cada uma delas tem sua fung&o:

Recursos Humanos — Lida com funcionarios. As empresas possuem diversos tipos de recursos: materiais,
tecnoldgicos, humanos, etc. Trata de recrutamento e seleco.

Departamento de Pessoal — Cuida da parte burocratica. Contratacdo, pagamento, movimentacao, exoneracao, etc.

Gestao de Pessoas — Lida com colaboradores. As pessoas tem habilidades diferentes. A gestdo de Pessoas trata de
reconhecer essas habilidades, aplicando cada colaborador onde melhor rendera dentro da instituicdo. As pessoas
aqui sdo vistas como seres humanos, que sdo diferentes, e possuem necessidades diferentes. Entender as
necessidades de cada um dos colaboradores de uma empresa é um dos maiores desafios dos gestores de hoje.

Gerir recursos humanos vai aléem do papel. Esta na capacidade de identificar talentos, direcionar qualidades,
administrar conflitos e manter a casa em ordem.

Maneiras de divulgar um anuncio de vaga na empresa

A empresa poderéa se utilizar de muitos veiculos de comunicacao para a realiza¢do o anuncio da vaga em aberto,
ficara a critério da empresa se devera constar no anuncio dados relativos ao cargo, remuneracao e beneficios, abaixo
segue as maneiras mais utilizadas de realizar um anuncio.

o Edital interno;

e Anuncio em jornais e revistas;

e Inscricéo pelo site;

o Recebimento espontaneo de curriculos;

o Utilizacdo de agéncias especializadas tradicionais e virtuais;
o Divulgacdo em escolas (estagios);

o Indicacdo de pessoa de confianca.

Recrutamento

Considera-se recrutamento 0 meio de encontrar e atrair candidatos para as posi¢des abertas na organizacao
(PONTES, 2010), portanto, € de suma importancia que este processo esteja bem elaborado e que possua muitos
candidatos, pois deve alimenta o processo de sele¢do, que deve disponibilizar de muitas e boas opgdes.

O processo de recrutamento e selegdo vem se aperfeicoando a cada dia, quando uma organizacdo necessita de
novas contratacdes, raramente dava oportunidade de promog&o aos funcionérios (ROSA, 2004). Para isso, é preciso
ter processos muito bem estruturados no seu RH para garantir contratacdes assertivas e menor rotatividade.

O recrutamento é um processo que varia de acordo com cada organizacdo, e isto esta diretamente atrelado ao
processo de abertura de vaga do setor, sendo assim permitido ao 6rgdo de recrutamento da empresa dar inicio a
este processo, pois ainda nos dias de hoje o setor de RH é visto como staff (apoio), (CHIAVENATO, 2006).

Para se chegar a exceléncia em recrutamento e selecéo, é preciso saber quais as reais necessidades e como se
deseja supri-la, no que abrange a caréncia de recursos humanos, e a partir dai tomar a decisao cabivel (ARAUJO
E GARCIA, 2009).

Dentro do processo de recrutamento, dependendo das politicas da organizagédo e da gestdo de RH, poderdo ser
adotados trés meios diferentes de recrutamento, sendo eles interno, externo e misto.O setor de recursos humanos
deve contabilizar as demandas e caréncias, devendo abranger todas as areas e niveis organizacionais, colocando as
caracteristicas de forma adequada, dentro da realidade da empresa, esta busca interna pode ser substituida por um
trabalho mais amplo, que se chama planejamento de pessoal,(ARAUJO E GARCIA, 2009).
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Recrutamento Interno

O recrutamento é interno quando, havendo determinada vaga, a empresa procura preenche-la através de
remanejamento de seus empregados, que podem ser promovidos (movimentacdo horizontal), ou ainda transferidos
(movimentagdo horizontal), ou ainda transferidos com promogédo (movimentacdo diagonal) (CHIAVENATO,
2006). Este processo so sera valido se houver muita seriedade, competéncia e transparéncia durante todo o
procedimento. Este processo de recrutamento interno tras vantagens e desvantagens.

Vantagens

Fonte de Motivacdo: Talvez seja a vantagem mais importante neste processo, pois eleva a moral interna. Na
existéncia de uma consistente politica de recrutamento interno, promove-se um espirito de autodesenvolvimento,
estimulando aos demais, aqueles ndo escolhidos, a busca da exceléncia.

Menor Tempo: Neste caso, 0 empregado podendo ser transferido ou promovido de imediato evita as demoras do
recrutamento externo, como: expectativa na resposta de um anuncio, demora natural de um processo de admissao,
exame médico admissional etc.

Menor Custo: A empresa evita despesas com anuincios, honorarios de consultoria externa, custo da selecédo, custo
da admissdo etc.

Melhor Adaptacdo: O candidato ja conhece a empresa e ndo precisa passar pelo periodo de experiéncia e pelo
processo de integracdo, evitando um choque cultural.

Investimentos em Treinamento: Os custos com o treinamento sdo compensados com a diminuicdo dos custos
com o recrutamento, selecdo e integracéo dos profissionais provenientes do mercado.

Desvantagens

Treinamento: Depois da capacitacdo/treinamento do empregado, corre-se o risco de perdé-lo para outras
empresas. Além disso, em alguns casos, os chefes preferem ndo transferir um profissional ja treinado para uma
posi¢cdo onde sera novamente treinado e substituido por outro que ainda devera ser treinado.

Egoismo da chefia: Esta pode “esconder” um funcionario de confianga para ndo perdé-lo.

Aqueles ndo promovidos: Deve-se realizar de devolugdo para os empregados que ndo foram aprovados no
recrutamento interno, antes da divulgacdo do nome do candidato escolhido, evitando assim um mal-estar no grupo
participante deste processo interno.

Carreirismo: Alguns funcionarios podem ter a falsa impressao de que o recrutamento interno lhes dara sucesso
na empresa.

Renovacao de ideias: O recrutamento interno € questionado pela falta de contratacdo de profissionais oriundos do
mercado, que com suas experiéncias possam agregar novos valores e idéias a empresa.

Recrutamento Externo

O recrutamento externo, é uma forma de captar novos candidatos vindos de fora da organizacgao e procurar ocupar
as vagas com candidatos estranhos & empresa e que estejam aptos, para suprir a necessidade da selecéo, que é a de
selecionar o candidato mais bem preparado para ocupar a vaga em aberta (CHIAVENATO,2006).

Existem diversas maneiras de se realizar o recrutamento externo que poderdo ser através de arquivos de
candidatos que se apresentaram espontaneamente ou em outros recrutamentos, apresentacdo de candidatos por
parte dos funcionarios da empresa, cartazes ou anincios na portaria da empresa e agéncias de recrutamento.



Vantagens

Sangue novo: O recrutamento externo traz novos talentos e experiéncias para a empresa. Com a entrada de novos
colaboradores, que ndo faziam até entdo parte dos quadros da organizacdo, da-se uma importacao de idéias novas,
que conduzem inevitavelmente a diferentes abordagens dos problemas internos da empresa e, quase sempre, a uma
revisdo da maneira pela qual os assuntos sdo conduzidos dentro desta. Com o recrutamento externo é também
possivel obter informacGes do que ocorre de importante em outras empresas, sendo uma forma bastante eficaz da
empresa se manter a par dos projetos futuros e atuais da concorréncia.

Experiéncia: A formacdo € normalmente um dos pontos em que a empresa gasta mais dinheiro quando contrata
um novo colaborador. Por esta razdo, ndo é de estranhar que muitas empresas acabem por preferir recorrer a um
recrutamento externo para preencher uma vaga existente. Apesar de saberem que provavelmente terdo de pagar
salarios mais elevados, sabem também que vao evitar despesas adicionais de formacéo e desenvolvimento e obter
resultados de desempenho a curto prazo se contratarem candidatos exteriores. Estes ja terdo tido formacdo dada
anteriormente pelas empresas onde trabalhavam, ou até mesmo investido na sua prépria formacé&o.

Diversidade: Muitas empresas lutam para conseguir uma equipa de colaboradores diversificada. O recrutamento
externo cria, por isso, muitas oportunidades que permitem a empresa encontrar candidatos experientes e altamente
qualificados, que irdo ajudar a empresa a conseguir preencher estes critérios de diversidade. O recrutamento
externo ndo s6 renova, como também enriquece 0s recursos humanos da organizacao, principalmente quando a
politica é a de admitir pessoas com gabarito igual ou superior do que o ja existente na empresa.

Vantagem Competitiva: O recrutamento externo possibilita a empresa contratar colaboradores de topo e
experiéncia comprovada, que podem tornar a empresa mais competitiva. Em alguns casos até é possivel contratar
colaboradores da concorréncia, o que permite a empresa conhecer informacGes acerca desta. Este fator da a empresa
uma poderosa vantagem, que vai ajudar a manter a organizagao um passo a frente dos seus concorrentes.

Inovacdo: Funcionarios contratados através de recrutamento externo sao mais propensos a questionar a forma
como a empresa lida com algumas areas dos seus negdcios. Este pormenor pode tornar-se numa boa oportunidade
para a gestdo reconsiderar algumas das praticas atuais da empresa, estimulando desta forma a mudanca e o
crescimento da prdpria empresa (ARAUJO E GARCIA, 2009).

Desvantagens

Normalmente é um processo mais demorado que o recrutamento interno. E mais caro que o recrutamento externo,
exigindo despesas imediatas como, andncios, agéncia de recrutamento, entrevistas, etc. Em principio, € menos
seguro que O recrutamento interno, pois 0s candidatos externos sdo  desconhecidos;
Pode monopolizar as vagas e as oportunidades dentro da empresa, frustrando o pessoal interno quanto ao encarreira
mento das pessoas. Geralmente afeta a politica salarial da empresa.

Na pratica as empresas nunca fazem apenas recrutamento interno ou apenas recrutamento externo
(CHIAVENATO, 2006). Normalmente as empresas quando fazem uma movimentagdo, ou promocao para o
funcionario o que gerou um recrutamento interno, porém ficou uma vaga em aberto, que devera ser preenchida
com um recrutamento externo. Devido haver muitas vantagens e desvantagens nos recrutamentos internos e
externos, a maioria das empresas opta por realizar o recrutamento misto, pois a empresa ira usufruir de algumas
vantagens do processo interno e algumas do externo, assim como das desvantagens.

Selecao de Pessoas

Segundo Chiavenato (2006) selecao constitui a escolha do homem certo para o lugar certo. De acordo com Pontes
(2010) selecéo vem a ser o processo de escolha de candidatos entre aqueles recrutados.

O processo de selecdo deve ser amplamente abastecido com candidatos em potencial pelo processo de
recrutamento. Este processo € um comparativo, de um lado as defini¢cdes do perfil de cargo e de outro as
caracteristicas dos candidatos, a fim de averiguar qual deles atende as exigéncias do cargo (CHIAVENATO, 2006).

A triagem entre os candidatos recrutados é a primeira etapa dentro do processo, 0s que passam para a segunda
etapa sdo submetidos a testes, tanto de conhecimento, desempenho e testes psicologicos. A entrevista € um dos
pontos principais da selecéo e é o que ird averiguar a qualificacdo, o potencial e a motivacéo do candidato ao cargo,
apos analise dos candidatos e dos dados obtidos, os selecionados, que serdo poucos, passam por uma entrevista
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técnica, que ira transcorrer com o supervisor, gerente, coordenador ou encarregado da area requisitante afim de
realizar uma analise profunda dos conhecimentos do candidato (PONTES, 2010).

O papel das entrevistas no processo seletivo:

Cada uma das tecnicas de selecdo tem como objetivo verificar um determinado aspecto da personalidade do
candidato. Os testes psicométricos permitem identificar e avaliar aspectos da personalidade e aptidfes do
candidato. As técnicas vivenciais procuram avaliar como o candidato reage a situa¢@es que podem ser encontradas
no cotidiano do cargo pretendido e também como cada candidato se relaciona com as demais pessoas.

Ja a entrevista, de acordo com 0 momento no qual é utilizada, pode atender a objetivos distintos.

Entrevistas de triagem, em geral, realizadas no processo de recrutamento, ou como primeira fase do processo de
selecdo, buscam confirmar as informacGes detalhadas pelo candidato em seu curriculo ou na ficha de solicitagdo
de emprego. Permitem também ao selecionador formar uma primeira impresséo a respeito do candidato. Além
disso, o entrevistador pode fornecer ao candidato, no momento da entrevista de triagem, informacdes sobre o cargo
disputado, sobre a empresa e sanar duvidas sobre o processo, verificando o interesse do candidato em participar da
selecdo.

E comum o uso de entrevistas estruturadas, com um roteiro de perguntas previamente definido. No final do
processo de selecdo, o candidato deve ser entrevistado pelo gestor da area na qual trabalhara caso seja admitido.
Essa entrevista possibilita identificar se o candidato se adaptara a cultura da area, além de permitir uma avaliacéo
dos conhecimentos técnicos do cargo pretendido. A entrevista final normalmente ndo segue um roteiro, assumindo
a forma quase de um bate-papo entre gestor e candidato.

Tipos de entrevistas de selecao

Entrevista ndo-estruturada

A entrevista ndo-estruturada é uma entrevista ndo-dirigida. E informal e da maior abertura ao candidato. Nesse tipo
de entrevista, é importante deixar o candidato a vontade para expressar suas opinides. E uma oportunidade de
conhecer a pessoa. O entrevistador fard um esboco dos topicos que serdo abordados. Demonstrard interesse e
empatia pelo candidato, iniciando a entrevista com perguntas gerais, ndo comprometedoras, tais como: “conte-me
sobre seu ultimo trabalho™.

O entrevistador sondard o candidato com perguntas do tipo: “como as mudancas gerenciais afetaram o seu
departamento?”. A partir dessa primeira sondagem, o entrevistador devera investigar alguns pontos abordados
pelas respostas iniciais que podem ser importantes no processo de selecdo. O entrevistador devera fazer perguntas
mais especificas que fornegam informagdes mais definidas como, por exemplo: “Quer dizer que vocé e 0 seu novo
chefe tinham estilos muito diferentes e decidiram que uma mudanca seria melhor?”

As entrevistas ndo-estruturadas apresentam algumas desvantagens. O entrevistador pode esquecer de abordar
algum determinado ponto importante. Dependendo da interagdo, pode ser muito longa ou muito curta. Por
dependerem muito das condi¢des do momento tanto do candidato quanto do entrevistador, essa modalidade pode
resultar em uma selecdo parcial, dificultando a comparacéo entre diversos candidatos.

Entrevista planejada

Utilizadas com frequéncia no processo de selecdo, a entrevista planejada ou Estruturada leva o entrevistador a
conhecer melhor o candidato que ja passou pela pre-entrevista. Essa modalidade exige formulacdo de questdes
abertas que estimulem o candidato a fornecer uma resposta elaborada, baseada em suas competéncias. Devem ser
evitadas perguntas fechadas, que levem a respostas do tipo “sim” ou “nao”.

Uma pergunta do tipo: “vocé comegou a trabalhar com dezoito anos?” — leva exclusivamente a uma resposta
assertiva ou negativa. Perguntas desse tipo ndo possibilitam avaliar o candidato. Ja a pergunta “Como vocé
determina suas prioridades” ou “como vocé atende um cliente que estd insatisfeito com a empresa” leva a longa
resposta por parte do candidato, que permite avaliar diversos aspectos de sua personalidade.
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As entrevistas estruturadas apresentam uma série de vantagens: evita que o entrevistador se esqueca de abordar
algum ponto importante, facilita a comparacao entre as entrevistas de diversos candidatos, permite estabelecer uma
maior empatia e conex&o com o candidato.

Entrevista comportamental

Também chamada de entrevista por competéncias, a técnica permite avaliar as habilidades do candidato,
desenvolvidas ao longo de sua trajetéria profissional, referentes aos cargos que ocupou.

Essas perguntas, que exigem que o candidato descreva as a¢Oes, comportamentos e sentimentos em diversos
momentos de sua carreira, tornam a entrevista comportamental perfeitamente adequada para investigar qual o
provavel comportamento do candidato, em caso de contratagao.

Leia mais sobre perfil comportamental

O selecionador consegue comparar e classificar as competéncias identificadas no candidato com a descri¢do do
perfil do cargo. A entrevista deve ser planejada de forma a utilizar perguntas abertas especificas ligadas a situacdes
profissionais, que levem a respostas com verbos de acdo no passado. Uma pergunta do tipo: “Quando a empresa
lancou o novo produto e determinou metas agressivas, o que vocé fez para atingi-las? Qual foi o resultado?” Leva
0 candidato a uma resposta completa composta por trés partes:

o Contexto: como era a situacdo
e Acdo: 0 que ele fez
e Resultado: quais os resultados obtidos a partir da agédo tomada

O planejamento necessario para desenvolver uma entrevista comportamental € bem detalhado e deve comecar pela
andlise do perfil de competéncias do cargo. Caso a descri¢do do cargo ndo explicitas as competéncias necessarias,
é importante discutir com a area solicitante e construir, em conjunto, uma nova descri¢cdo mais detalhada. Definidas
as competéncias, o selecionador deve traduzi-las em comportamentos de um perfil a ser identificado e escolhido.

Se a vaga exige que o candidato seja capaz de lidar com a rapida mudanca tecnoldgica e aprender constantemente,
o selecionador deve desenvolver uma pergunta do tipo: “Descreva-me como vocé fez para se manter atualizado e
se adaptar as mudangas que ocorreram na forma de atuagdo de seu cargo no ultimo ano”.

O selecionador deve montar um roteiro de entrevista em que sejam incluidas perguntas que possibilitem a
identificacdo de competéncias técnicas e comportamentais. Durante a entrevista € importante que o selecionador
sempre peca ao candidato que exemplifique suas respostas utilizando exemplos de sua vida profissional, incluindo
0 contexto, a acdo e o resultado obtido.

A entrevista comportamental permite ao selecionador comparar os diversos candidatos quanto a suas competéncias
de modo a facilitar a op¢éo final. VVale notar ainda, que este tipo € mais objetivo e sistemético, que proporcionam
uma precisdo do desempenho futuro e aumenta a chance de uma contratagdo de sucesso. Porém, o entrevistador
deve estar atento a respostas ensaiadas e pouco sinceras do candidato. Se aquele profissional for experiente utilizara
perguntas cruzadas que permitam identificar incoeréncias nas respostas como forma de garantir uma boa entrevista.

Entrevista situacional ou de simulacao:

Nem sempre a entrevista comportamental conseguira avaliar todas as competéncias necessarias para o cargo. O
candidato pode estar buscando uma nova colocagdo, diferente de sua experiéncia anterior. Pode ainda ter
sido recrutado internamente, que disputa uma promocao, e, por isso, ndo tem experiéncia no cargo. Nesse caso,
o profissional de selecdo pode utilizar a entrevista situacional: modalidade que conta com exercicios ou simula¢des
de situacdes que podem ocorrer no cotidiano da fungédo pretendida. Permite ao selecionador identificar como o
candidato reagiria a tais situacoes.

O selecionador devera descrever para o candidato uma determinada situacéo real e Ihe pedir que descreva as a¢oes
e comportamentos que adotaria no momento. A descri¢do da situacdo pode envolver memorandos, relatorios,
planos de acdo, anotacbes ou textos que exemplifiguem o que ocorre no desempenho da funcéo.
Um exemplo de entrevista situacional é entregar ao candidato a uma vaga de vendedor, uma tabela de pregos
ficticia e uma proposta de compras de um cliente que deseja comprar um grande volume de um determinado
produto a um preco abaixo da tabela. O entrevistador deve pedir para o candidato calcular o valor da proposta e o0s


http://solides.com.br/perfil-comportamental?__hstc=68844302.558323340f23e63d565231ac1239d69b.1616682821191.1616682821191.1616682821191.1&__hssc=68844302.1.1616682821192&__hsfp=1313801285
http://www.solides.com.br/quais-os-tipos-de-recrutamento-mais-comuns-nas-empresas/?__hstc=68844302.558323340f23e63d565231ac1239d69b.1616682821191.1616682821191.1616682821191.1&__hssc=68844302.1.1616682821192&__hsfp=1313801285

descontos necessarios para atender ao pedido, e perguntar se o candidato aceitaria a proposta, mediante uma
justificativa da sua decis&o.

Sites pesquisados:
http://trabalhosderh.blogspot.com.br/2011/02/recursos-umanos.htmi
http://www.sato.adm.br/rh/tecnicas_de_entrevista.htm
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