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RESUMO: O presente estudo destina- se a refletir sobre a importincia do processo de
recrutamento e selecio de pessoas dentro do mercado de trabalho. Tem como objetivo ressaltar
a importincia de se fazer a escolha de candidatos que se enquadrem no perfil da empresa, para
que os resultados obtidos sejam positivos e satisfatérios. Baseado na teoria de diversos autores
como; Tabajara (2016), B. I.(2010), Machado (2016), Carvalho (2008), Setin, Bertoli, Fernandes
e Saito (2018) que tratam sobre tal temética, através de uma metodologia bibliogréfica, o estudo
permitiu conhecer a forma como o papel desempenhado no processo de recrutamento e selecdo
de candidatos interfere diretamente no bom funcionamento da empresa. Ao longo do artigo,
foram abordadas tematicas referentes a estes processos, tais como a forma como pode e devem
ocorrer, bem como os resultados que podem ser alcancados através dos mesmos.
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Recrutamento e selecio sio duas ferramentas extremamente importantes na formagio
de uma equipe, visto que, zelam pela qualidade da mesma; ou seja, preocupam- se com o
qualitativo, e nio com o quantitativo de individuos que irdo representa- la. Trata-se da busca
de pessoas qualificadas para atuarem no mercado de trabalho, como forma de promover o
crescimento e o pleno desenvolvimento de uma empresa, j4 que seus colaboradores terio
capacidade, potencial e uma satisfagio em estar contribuindo diretamente para a obten¢io de

tais resultados.

A atividade estratégica de mapear as competéncias organizacionais estd intimamente
relacionada a criagdo de vantagem competitiva e é uma responsabilidade dos principais
lideres da organizagdo. Tal caracteristica faz com que, as pessoas que venham a ser
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contratadas, sejam mais do que provedoras de recursos, e sim, passem a ser
colaboradores de extrema importincia dentro da mesma.” (CARVALHO, 2008, p. 45)

A competéncia de uma pessoa vai muito além de cursos, formagdes e teorias, e sim,
provém de priticas, esforgos, experiéncias e habilidades. Por isso, em um curriculo é possivel
observar apenas as bases tedricas, visto que o potencial de tal pessoa s6 poderé ser observado em
sua prética, ou seja, das atividades que a mesma ir4 executar diariamente.

Por esse motivo, a competéncia estd relacionada ao desempenho, que é o responsivel
pela obtencdo de resultados positivos. “Ao considerarmos que competéncia estd associada a
fazer algo bem feito, estamos vinculando esse conceito is ideias de agdo e de resultado [...]”
(CARVALHO et al., 2008, p. 32)

Ao exigir determinada competéncia de um candidato, primeiramente a empresa precisa
reconhecer e dominar seus critérios para tal, saber quais sdo suas prioridades e necessidades,
saber qual a exigéncia que a vaga requer. Logo, é preciso ter um dominio, uma organizagio em
seu interior, para que seu objetivo final seja bem definido.

O planejamento estratégico de RH desempenha um papel fundamental na gestdo de
pessoas, permitindo que uma empresa se identifique, atraia e retenha talentos que contribuam

. L . - . ~
para o sucesso da organizagio. Esse processo estratégico ndo apenas facilita a contratagio de
T , . A
profissionais avancados, mas também promove o desenvolvimento de competéncias,
impulsionando a produtividade da equipe e agregando valor por meio do conhecimento
adquirido. Além disso, ao melhorar a eficiéncia na gestdo de recursos humanos, o planejamento

estratégico de RH contribui para o crescimento e a sustentabilidade da empresa a longo prazo.

Para atingir o objetivo de captar novos talentos, a empresa precisa do planejamento
estratégico de RH que traga todo o processo para a captagdo, impulsionando a
produtividade, agregando valor/conhecimento, aumentando a eficiéncia e o

crescimento organizacional” (TABAJARA, 2016, p.8).

Quando a empresa possui uma boa organizagio a respeito de seus objetivos, ela terd uma
grande vantagem competitiva entre as demais, visto que ela tem clareza sobre aquilo que almeja.
&« : 4 . . ~ ~ 3 . A . .

Evidentemente, o que estd em jogo nessa discussdo nio é a importincia do diploma, mas a sua
carga informativa, isto é, aquilo que ele indica sobre quem o possui e pode apresentid-lo em um
processo de recrutamento e selecio” (ALVEZ et al, 2009).

Argumenta-se que as mudangas recentes nos ambientes de trabalho, devido a
“reestruturacio produtiva”, alteraram a definicdo do tipo de trabalhador necessiria. Em vez de

e g ,go
apenas uma qualificacdo técnica especifica, agora espera-se que os trabalhadores tenham a
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habilidade de se adaptar a um ambiente em constante mudanga, uma capacidade que nio é

necessariamente ensinada pelo sistema educacional tradicional.

METODOLOGIA

O presente artigo constitui uma revisio bibliogrifica dos processos contemporineos de
recrutamento e selecio no contexto atual. Ele enfatiza a relevincia de contar com um
profissional especializado em recrutamento ao formar equipes, bem como destacar a
importincia da empatia nesse processo. Além disso, foi ressaltada a importincia das empresas
compreenderem e apoiarem ativamente o referido processo. Para fundamentar as conclusdes
apresentadas, foram consultados artigos cientificos e obras literdrias que evidenciam a

relevﬁncia deSSG processo.

ETAPAS DO PROCESSO DE BUSCA DE PROFISSIONAIS

Vimos anteriormente que a organizag¢io de uma empresa é um fator indispensdvel na
busca de profissionais para lhe compor, logo, o processo seletivo deve ser tio criterioso quanto.
Como nos afirma B. L. (2010, p. 50 ), “é com base no perfil de cada fun¢io que sdo definidos os

o . ~ 1. »
critérios e os instrumentos de selecdo a serem utilizados.

Para tal, o primeiro passo deste processo de busca de profissionais, é a divulgacdo vaga,
passo este que é dado apds ser definido o cargo que precisa ser ocupado, o perfil de pessoa que
se enquadra, o objetivo final e as competéncias necessérias. Deixa claro as habilidades técnicas
e comportamentais, também conhecidas como Soft Skills e Hard Skills, ira facilitar o processo
de introducdo de um perfil que se enquadre nas realidades da instituicdo.

Sabemos que, atualmente, vivemos em um cendrio onde a tecnologia esti altamente

’ . . .
presente e se faz necessiria em muitas realidades, logo, a mesma pode se tornar uma grande
aliada quando o assunto é fazer divulgacio, e nio é diferente com o andncio de uma vaga. Redes
sociais como Instagram, Facebook, Linkedin, dentre outros, podem ser ferramentas
extremamente importantes nesse processo, visto que, sio meios de comunicagido populares e de
facil acesso para todo individuo que tenha acesso a internet.

Para obter sucesso na divulgacio de uma vaga, independente do meio de comunicagio
que seja utilizado, algumas caracteristicas devem se fazer presentes, para que haja clareza sobre

o assunto, além de ser uma forma de despertar o interesse sobre a mesma.
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A empresa recorre 4 procura de candidatos no mercado através das midias, publicando
andncios para preenchimento do cargo e que anunciam a escolha da empresa para
determinado piblico alvo, utilizando obviamente o canal da midia correta para o efeito”

(INES OLIVEIRA, 2010. 54).

Outra etapa que faz parte do processo de selecio de candidatos para o preenchimento de
uma vaga, diz respeito  triagem. E através da triagem que se observa as habilidades técnicas do
candidato, avaliando se seu perfil estd de acordo com as exigéncias que a vaga requer. Seu
principal objetivo é identificar aqueles candidatos que atendem os requisitos basicos e essenciais
do cargo. E através dela que serd feita uma comparagio entre o perfil apresentado pelo individuo
e as exigéncias da vaga.

Souza (2022), nos afirma que: “

algo que se deve ter em conta é que as competéncias
para realizar certa fun¢io podem ser aprendidas com formagio”, ou seja, um perfil que se
enquadre nos requisitos exigidos, pode tornar- se ainda melhor, mais fecundo, quando a
institui¢do investe em treinamentos, programas de capacita¢do ou quando o préprio individuo
toma a iniciativa de se capacitar ainda mais, através de cursos profissionalizantes, formacao
continuada na 4rea.

Ainda no campo da triagem, pode- se abordar o conceito de Soft Skills4, que se refere as
habilidades interpessoais, caracteristicas comportamentais e sociais que vio influenciar

diretamente na forma como uma pessoa interage e se relaciona com os demais em um ambiente

de trabalho. Tal conceito é essencial para complementar as Hard Skills 5(competéncia técnica).

A importincia da drea de gestdo de pessoas atualmente é mais significativa, pois gente
faz parte do capital raro e que se desenvolve, busca novos conhecimentos, o que faz
com que o capital humano torne- se um recurso altamente competitivo. Dessa maneira
ocorre o reconhecimento de que as pessoas sdo geradoras de valor e ndo simplesmente

recursos, mesmo que até hoje seja frequente a utilizago do termo “recursos humanos".
(MACHADO, 2016, p. 23).

Alguns exemplos de Soft Skills dentro do mercado de trabalho sdo: comunicacio,
trabalho em equipe, lideranca, pensamento critico, adaptabilidade, empatia e gestio de tempo.
Uma das formas de realizar uma avaliacio comportamental mais assertiva, é fazendo

uso de testes psicolégicos. Os mesmos proporcionam uma medida mais confidvel e padronizada

4 As "soft skills" (ou habilidades interpessoais) sio competéncias e tracos de personalidade nio técnicos que os
individuos utilizam em suas intera¢des sociais e no ambiente de trabalho.

sAs “hard skills” sdo habilidades especificas e técnicas que uma pessoa adquire por meio de educagdo formal,
treinamento, experiéncia ou pratica.
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do perfil psicolégico de cada um. Como nos afirma Pedroso, Costa e Ferreira (2013), “os testes
continuam sendo solicitados por empresas que necessitam selecionar profissionais capacitados

e que agreguem valores a organizacdo.”

Os testes de conhecimento sio aqueles que tém a finalidade de testar algum
conhecimento tedrico especifico exigido para a execugdo das tarefas relacionadas ao
cargo. Como por exemplo, teste de portugués ou redagio para um jornalista ou de
cdlculo para um matematico. Enquanto os testes de habilidades relacionam-se a
identificagdo de competéncias especificas” (PEDROSO, COSTA e FERREIRA, 2013,
p o7),

Testes de conhecimento s3o estimativas ou orientagdes que visam medir o nivel de
compreensio e familiaridade de uma pessoa em relacio a um determinado assunto ou campo de
estudo. Esses testes sdo projetados para avaliar o conhecimento teérico, a aplicagio pratica do

conhecimento e, em alguns casos, as habilidades cognitivas relacionadas ao tema em questio.

DIVERSIDADE E INCLUSAO NO RECRUTAMENTO E SELECAO

O objetivo da diversidade e inclusio é criar um ambiente de trabalho mais justo,
equitativo e produtivo, que valorize e aproveite as diferencas individuais dos colaboradores,
garantindo que os candidatos selecionados reflitam sobre a diversidade presente na sociedade,
considerando diferentes grupos étnicos, géneros, idades, orientagdes sexuais, origens
socioecondmicas, habilidades e deficiéncias. Também contribui para a construgio de equipes
mais diversas, inclusivas e inovadoras. Além disso, demonstra o compromisso da empresa com
a igualdade de oportunidades e a valorizagio da variedade de perspectivas e talentos presentes

na sociedade.

No mundo corporativo, especificamente, se faz necessario ultrapassar os preconceitos.
Ou seja, é preciso saber lidar com as diferencas, pois as corporacdes podem acabar
perdendo grandes profissionais. Nesse sentido, importa pensar sobre a inclusio social,
em seus mais diferentes aspectos da diversidade sociocultural, como fator fundamental
ao processo de recrutamento e selegio. (SETIN, BERTOLI, FERNANDES e SAITO
2018, p.16)

A inclusdo no processo de recrutamento e sele¢do é de extrema importincia, pois visa criar
um ambiente de trabalho onde todos os colaboradores se sintam valorizados, respeitados e
tenham igualdade de oportunidades. A igualdade de oportunidade garante que todos os
candidatos sejam tratados de forma justa e imparcial, independentemente de suas caracteristicas

pessoais. Quando os colaboradores percebem que a instituicio oferece igualdade de

Revista Ibero-Americana de Humanidades, Ciéncias e Educacao. Sio Paulo, v.9.n.10. out. 2023.
ISSN - 2675 — 3375

930



Revista Ibero-
Americana de
Humanidades,
Ciénciase
Educacio

. Revista Ibero- Americana de Humanidades, Ciéncias e Educacio- REASE

oportunidades, eles se sentem valorizados e tém mais probabilidade de permanecerem engajados
e comprometidos.

De acordo com Setin, Bertoli, Fernandes e Saito (2018), entende-se a necessidade de que
os processos de recrutamento e selecio sejam realizados tendo em vista estratégias para a
promocio da diversidade e inclusio social. De tal modo, promovendo a igualdade de
oportunidades. No contexto de recrutamento e sele¢io, isso significa considerar nio apenas os
interesses da empresa, mas também o impacto das decisGes de contratagio nas comunidades, na
diversidade, na igualdade de oportunidades e no bem- estar dos candidatos. As empresas
socialmente responsiveis reconhecem a importincia da diversidade e da inclusio no local de
trabalho. Elas buscam criar equipes que reflitam a diversidade presente na sociedade e garantem

que todos os candidatos sejam tratados de forma justa e igualitdria no processo de selecio.

Trata-se do reconhecimento das potencialidades do individuo, para além de qualquer
aspecto de discriminagdo que possa desqualificid-lo para a ocupagio de um cargo.”

(SETIN; BERTOLI; FERNANDES; SAITO, 2018, p.24)

,

E importante que os processos de recrutamento e selecio considerem estratégias para
promover a diversidade e a inclusdo social, proporcionando igualdade de oportunidades. Isso
significa que as empresas responsiveis nio devem apenas pensar em seus proprios interesses,
mas também n3o impactam suas decisdes de contratar na comunidade e na igualdade de
oportunidades para todos os candidatos. Elas reconhecem a importincia de ter organizacdes
diversas e garantem tratamento justo a todos os candidatos. Em suma, trata-se de valorizar as
habilidades individuais, independentemente de qualquer forma de discriminagio que possa

existir.

A EXPERIENCIA DO CANDIDATO EM UM PROCESSO DE RECRUTAMENTO E
SELECAO HUMANIZADO

A experiéncia do candidato em um processo seletivo humanizado é focada em
proporcionar uma interacdo positiva, transparente e respeitosa entre a empresa e o candidato.
A empresa deve fornecer informacdes claras e detalhadas sobre o processo de recrutamento e
sele¢do, incluindo os requisitos do cargo, etapas do processo, prazos e critérios de avaliacdo. A
comunicacdo deve ser transparente, evitando ambiguidades e mantendo o candidato informado

em todas as etapas, promovendo igualdade de oportunidades, construindo confianca, reduzindo
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ansiedade, reforcando a imagem da empresa e permitindo que os candidatos recebam feedback

construtivo.

Recrutamento e selecdo é um subdepartamento do setor de recursos humanos que visa
cativar os profissionais mais talentosos e mais adequados aos cargos atraindo e
selecionando os melhores talentos para a ocupacdo das vagas existentes na empresa,
sendo que este é o primeiro passo para uma administragio assertiva. A comunicagio é
fator preponderante dentro de uma empresa, pois ela envolve e precisa estar presente
em todos os setores da mesma, a falta de informaco ou informacdo mal passada pode
acarretar uma série de problemas e dificuldades para um setor ou para a organizagio

inteira” (DOMINGOS e LIMA, 2018, p. 07).

A comunicagio efetiva e o fornecimento de feedbacks durante o processo seletivo
contribuem para reforcar a imagem da empresa como empregadora responsével e profissional.
Os candidatos valorizam a atencdo dada a eles, mesmo que nio sejam selecionados, e podem
compartilhar experiéncias positivas com as outras pessoas, melhorando a reputagio da empresa.
Embora seja dificil fornecer comunica¢io individualizada para cada candidato, é importante
personalizar a comunicacio sempre que possivel. Isso pode incluir abordar os candidatos pelo
nome e fazer referéncias especificas as informagdes fornecidas em suas candidaturas,

demonstrando que cada candidato é valorizado e considerado de forma tnica.

O trabalho ¢ a fonte de sobrevivéncia do homem, e os candidatos que participam dos
processos seletivos enfrentam muita concorréncia, o que torna o feedback imediato
altamente relevante, uma vez que todos os concorrentes criam expectativas e ansiedade
em torno da vaga.” (MASSI; SILVA; LIMA; MACHADO, 2018, p.os)

Segundo Ullmann e fumagalli (2018)
Cabe 4 4rea de Gestdo de Pessoas da organizacdo a responsabilidade
de disseminar a importincia da realiza¢do do adequado processo de
feedback, nos molde contemporineo, denominado feedforward- rico
campo de exploracdo pela producio cientifica -, e provocar reflexdes
em todos os niveis hierdrquicos quanto a este importante processo,

implantando e monitorando a¢Ses concretas que garantam a insergio
eficaz e revitalizagdo constante desta pratica na cultura da organizacio.

Uma comunica¢io mais assertiva evita informagdes vagas ou contraditérias, o que reduz
a necessidade de esclarecimentos adicionais e retrabalho durante o processo seletivo. Isso
economiza tempo e recursos tanto para a empresa quanto para os candidatos, resultando em um
processo mais eficiente. Ao se comunicar de forma assertiva, a empresa pode fazer perguntas
claras e objetivas aos candidatos, obtendo informacdes relevantes para a avaliagdo de suas
habilidades e adequagio a vaga. Isso ajuda a selecionar candidatos mais alinhados as

necessidades da empresa, reduzindo o risco de contratagdes inadequadas.
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Entrevistas estruturadas

Uma entrevista bem estruturada segue um roteiro pré-determinado, com perguntas
padronizadas para todos os candidatos. Isso permite uma avaliagio mais consistente, uma vez
que todos os candidatos sio avaliados com base nos mesmos critérios. A consisténcia na
avaliacdo é fundamental para tomar decisdes mais justas e objetivas. Além de permitirem que a
institui¢io obtenha informacdes relevantes sobre as habilidades, experiéncias, competéncias e
valores dos candidatos. As perguntas sdo projetadas para explorar 4reas especificas relacionadas

ao cargo em questdo, ajudando a identificar candidatos com as qualificagdes necessarias.

A entrevista é vista como uma ferramenta muito importante para as organizacdes,

,

através dela, é possivel checar em um candidato todas as informacdes que nio sio
descritas em um curriculo, também se é possivel analisar quais as reacdes que o
candidato apresenta, pois como descrito no artigo essas entrevistas causam um grande

impacto emocional nos candidatos recrutados. (FIGUEIRAS; FELISBINO;
FELIZARDO; FONSECA, 2019. p. 33)

As empresas ainda devem considerar a importincia de uma entrevista estruturada na
contratagio por diversos motivos. Embora haja avancos tecnolégicos e novas abordagens de
selecdo disponiveis, a entrevista estruturada continua sendo uma ferramenta valiosa. “A
investigagio possibilita alcangar os objetivos primordiais da entrevista, que sio descrever
e avaliar” (BATISTA; CARVALHO; BATISTA, [...] 2018, p. 38). A entrevista estruturada
também é uma oportunidade para estabelecer uma comunicacdo direta e interativa com os
candidatos. Ela demonstra o interesse da empresa em conhecer os candidatos, proporcionando
uma experiéncia positiva e profissional. Essa interacdo pode ajudar a construir relacionamentos
sélidos e duradouros com os candidatos, independentemente do resultado final.

A entrevista estruturada também desempenha um papel importante para o candidato
durante o processo de selecdo. Ela permite que o candidato demonstre suas habilidades,
experiéncias e conhecimentos relevantes para a vaga. As perguntas direcionadas fornecem um
espago para o candidato se destacar e mostrar por que é o candidato ideal para o cargo. Ele
também pode mostrar sua personalidade e demonstrar como se encaixa na cultura da empresa.
Isso é importante para ambas as partes, pois o ajuste cultural é um fator essencial para o sucesso
e a satisfagdo no trabalho. Durante a entrevista estruturada, o candidato é desafiado a refletir
sobre suas experiéncias, habilidades e aspiracSes. Essa autorreflexdo pode ajudar o candidato a
aprofundar seu autoconhecimento, compreender melhor suas préprias motivagdes e objetivos
de carreira, e buscar oportunidades que estejam mais alinhadas com suas ambicGes pessoais.
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OS BENEFICIOS DA FLEXIBILIDADE E ADAPTACAO DAS EMPRESAS PARA O
PROCESSO SELETIVO

A flexibilidade e a adaptagio desempenham um papel fundamental no processo de
recrutamento e selecio. Com o ambiente de trabalho em constante evolugio, é essencial que as
empresas sejam flexiveis e capazes de se adaptar 4s mudancas e as necessidades do mercado de
trabalho.

Em primeiro lugar, a flexibilidade no recrutamento refere-se a capacidade da empresa de
ajustar seus critérios e requisitos para encontrar o candidato ideal. Isso pode envolver
reavaliacdo das habilidades, experiéncias e qualificacdes exigidas, levando em consideracio as
necessidades atuais e futuras da organizagio. Além disso, a flexibilidade também pode se
manifestar na consideracdo de diferentes modelos de trabalho, como o trabalho remoto ou
horérios flexiveis, a fim de atrair talentos diversos e atender s demandas dos candidatos.

A perspectiva da inovacdo organizacional centrada na eficiéncia,

atualmente predominante, estd enraizada nas experiéncias japonesa e
americana. A década de 1990 foi marcada pela ressurgéncia da

racionalizacio (ABRAHAMSON, 1997, p. 45)

De acordo com Kovasc (2006) as empresas, para poderem responder a uma procura
incerta e variada, procuram flexibilizar a sua organizacdo. Ao valorizar experiéncias nio
convencionais e habilidades transferiveis, as empresas podem aproveitar talentos tnicos e
inovadores. A oferta pode contribuir para a retencio de funcionérios satisfeitos e engajados,
resultados em equipes de alto desempenho. Por fim, a flexibilidade e adaptagio permitem que
as empresas acompanhem a evolugio tecnolégica e se adaptem as novas formas de trabalho
mantendo-se competitivas. Esses fatores combinados impulsionam o crescimento e o sucesso

das empresas a longo prazo.

Esse novo modelo implica a valorizagdo dos recursos humanos, nomeadamente o
aumento do nivel de qualifica¢des, novas competéncias, responsabilidade e iniciativa,
trabalho em equipe, bem como o abandono do clima de confronto a favor do didlogo e

do envolvimento dos trabalhadores. (KOVACS,2006, p-23)

Em um ambiente de trabalho em constante mudanca, as empresas precisam ajustar seus
contratos de contratagio para encontrar os candidatos ideais. Isso implica a reavaliagio das

habilidades, experiéncias e qualificagdes possiveis, levando em conta as necessidades presentes
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e futuras da organizagdo. Além disso, a flexibilidade se estende a visio de diferentes modelos
de trabalho, como o teletrabalho e horarios flexiveis, para atrair diversos talentos e atender as
demandas dos candidatos.

Ao valorizar experiéncias nio tradicionais e habilidades transferiveis, as empresas
podem aproveitar talentos tnicos e inovadores, resultando em equipes de alto desempenho e
funciondrios satisfeitos e engajados. Essa abordagem também permite que as empresas sejam
atualizadas competitivamente ao acompanhar as mudancas tecnolégicas e se adaptarem as

novas formas de trabalho.

CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo deste artigo foi destacar a importincia de se fazer a escolha de candidatos que
se enquadrem no perfil da empresa, para que os resultados obtidos sejam positivos e
satisfatérios. Observa-se que essa preocupacdo nio deve ser exclusiva dos recrutadores, mas
também das empresas que buscam servicos de contratacdo. E essencial alinhar objetivos e
compreender as diferencas. Além disso, a empatia no processo de recrutamento e selecio
contribui para a construcdo de relacionamentos duradouros.

Manter uma rede de talentos engajada e positiva é essencial para a empresa, pois os
candidatos podem se tornar defensores da organizagdo, indicar outros talentos e até mesmo se
candidatar novamente no futuro. Em suma, a empatia no processo de recrutamento e selecio é
crucial para compreender os candidatos, proporcionar uma experiéncia positiva, avaliar de
forma justa e imparcial, e construir relacionamentos duradouros.

Um processo de recrutamento e selecio humanizado traz beneficios considerdveis para
uma empresa. Em primeiro lugar, ele contribui para a constru¢io de uma equipe mais
diversificada, trazendo diferentes perspectivas e experiéncias para a organizagio. Isso pode
levar solu¢des mais criativas e uma maior capacidade de enfrentar desafios.

Além disso, um recrutamento e sele¢io humanizado ajuda a melhorar a imagem da
empresa, tornando-a mais atraente para candidatos talentosos. Isso é importante no mercado
competitivo de hoje, onde atrair os melhores profissionais é essencial para o sucesso.

Um processo humano também promove a retencgio de talentos, pois os funciondrios se
sentem valorizados e compreendidos desde o inicio. Isso resulta em maior satisfagdo no trabalho

e, consequentemente, em uma equipe mais produtiva e comprometida.
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Além disso, a empatia e o cuidado demonstrados durante o recrutamento e selegio
ajudam a construir relacionamentos sélidos com os candidatos, que podem se tornar defensores
da empresa, indicar outros talentos e, até mesmo, candidatar-se novamente no futuro.

Em resumo, um recrutamento e selecio humanizado ndo beneficia apenas os candidatos,
mas também a empresa, promovendo diversidade, melhorando a imagem, aumentando a

retencdo de talentos e construindo relacionamentos duradouros.
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