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GESTAO ESTRATEGICA DE PESSOAS VOLTADA PARA RECRUTAM ENTO E
SELECAO E CARGOS E SALARIOS
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Resumo: Neste artigo buscou-se analisar como o planejamestoatégico na gestao de
pessoas nas empresas tem grande importancia, jemt@ncom a implementacao do sistema
de desenvolvimento dos colaboradores com planoarges e salarios bem elaborados, dando
expectativas de futuro aos trabalhadores nas enagrebem como no atendimento ao
planejamento estratégico da organizacdo. Auxiliamddeneficiando o setor de Recursos
Humanos nas atividades de recrutamento e da selelg@@futuros candidatos tanto interno
como externo. Posteriormente foi feita uma brevaiecao sobre a gestdo empresarial
voltada para os recursos humanos, que abrangenstadareas estratégias da organizagao,
com sistemas e métodos, que vem dando resultadermar®sas. Esta pesquisa também deu
énfase na gestdo de pessoas, com base entre unsaroipais atividades para
desenvolvimento da empresa, o recrutar e o selacigue tentam atrair maximo de pessoas,
com qualidades, habilidades e conhecimentos esmEcifiue se encaixem na cultura da
organizacdo, além de relaciona-las as ultimas irgdes, e métodos, para a adequacao das
mudancas de mercado de trabalho, que tem aumenthaskante atualmente, visto que a
escassez de profissionais qualificados causa mdifagildades para as empresas, que tem
investido bastante no mercado de recursos humaeatsndo resolver problemas de demanda
de méo de obra qualificada e mostrar as mudancasvgm dando bons resultados.
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1 INTRODUCAO

Na atualidade a concorréncia entre as empresaaévea maior, exigindo das mesmas a
busca por inovacdes e ideias criativas e qualidaderocessos que possibilitem se manter no
mercado. Todas essas exigéncias fazem com quepssa® passem a buscar talentos para
compor sua equipe, fazendo com que isso seja wreddial. No entanto, a busca por talentos
esbarra na alta rotatividade dos colaboradoresspoia necessidade de identificar por que tem
pessoas que ficam pouco tempo nas organizacOes a gazao para que esse tempo seja tao
curto?

A resposta muitas vezes esta na forma como serestatando esse candidato, ou até
mesmo pela falta de motivacédo para manter essgdaia organizacao, ja que o mercado de
trabalho é aquecido para os mesmos. Nestes casmsn@m selecionar pessoas pelo seu
curriculo e demiti-lo pelo seu comportamento, otAennado ter nada para oferecer como
atrativo para manté-lo na organizacéo.
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Neste artigo apresenta-se a questao gestao enairediacorrendo especificamente sobre
a gestdo empresarial voltada a area de Recursoandsimsuas estratégias as etapas, dando
énfase da sua importancia nas organizacgoes.

Segundo Chiavenato (2002) para manter os colab@m®dé preciso estar ligado aos
aspectos disciplinares, de higiene, saude, sequeangialidade de vida na empresa. Outros
assuntos também estdo ligados a maneira de maeter es colaboradores, a questao do clima
organizacional, condicdes fisicas e psicolégicaambiente de trabalho, tudo isso influéncia
na retencao de pessoas nas organizacoes.

Por esses motivos, o0 artigo abordara o processectdgtamento e selecéo estratégico de
pessoas, assim como as consequéncias positivasmano de cargos e salarios tem sobre a
motivacdo dos colaboradores.

A motivagéo dos Colaboradores vem fundamentalndat@aneira como as empresas 0s
recompensam mas para que isso ocorra precisatsealpolitica de remuneracéo, beneficios,
e de incentivos, além de uma estrutura de cargakigos estruturada dentro da organizagéo.

2 GESTAO EMPRESARIAL

Gestao empresarial € uma area do trabalho quebentfidas as outras atividades, como
por exemplo: recursos humanos, planejamento etikcayi©rientadas por politicas elaboradas
pela organizagdo, fundamentada em valores e egaatéapazes de planejar, alocar e gerir
recursos, além de serem responsaveis pelo gereamdiardos diversos departamentos que
compde a organizacdo focada nas estratégias estialasl pela organizagédo. O presente artigo
tratara alguns aspectos relevantes sobre gestdesanpl nos recursos humanos.

2.1 GESTAO EMPRESARIAL NO RH

Atualmente deve-se mentalizar e questionar as magies sobre qual a missdo das
empresas? E quais sdo 0s seus propositos estdbsfeé ainda refletir quais serdo 0s rumos
e a visdo de futuro que a empresa espera? Asstaspmostrardo a ética e carater da
organizagao.

Nesta fase a Gestdo de recursos humanos vem paréowo, jA que sdo politicas das
empresas e praticas que sdo alocadas para a dadessie conduzir relacionamentos de
pessoas no trabalho, ajudando o gerenciamentoigsp®@ente nas areas de recrutamento e
selecdo de pessoas, treinamentos, avaliacdo, resgéoetrazendo um ambiente saudavel e
seguro para todos da empresa (RIBEIRO, 2008).

Existem algumas etapas na gestéo estratégicascdesBg Humanos que séo: definir uma
estratégia de gestdo, a programacdo de como vakseutada essas etapas, o orcamento da
execucdo das estratégias e o acompanhamento dadesugue é a Ultima etapa. Segundo
Ribeiro (2008), o objetivo central € analisar aliagdo de resultados obtidos em relacdo aos
planejados.
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3 RECRUTAMENTO E SELECAO ESTRATEGICO DE PESSOAS

Para compreender o processo de recrutamento @écela@tualidade, faz-se uma analise
do atual quadro de pessoas das organizacOes aslgetivos (FAISSAL et al, 2006).

As empresas precisam ter claro o tipo de profisgiqune a organizacao precisa, a fim de
que no processo de recrutamento e selecdo possamtram o candidato que melhor se
enquadre no perfil pretendido.

Segundo Cunha (2009) com a nova contextualizacgioesoirsos humanos, este setor tem
papel fundamental para planejar e criar projetos miesenvolvimento de profissionais
capacitados.

Para entender esse processo € preciso conheasraitoale recrutamento e selecéo, assim
como as suas etapas.

O recrutamento € a fase em que busca atrair 0 mainero de candidatos para as mais
diferentes funcdes. E nessa etapa em que as eswsdem a sua imagem para chamar a
atencdo dos profissionais para si, tendo comoivbjétr o candidato mais preparado para o
cargo (CHIAVENATO, 2004).

A selecéo de pessoas € a etapa em que é selecmmémlentos conforme a necessidade
da empresa. Nesta fase é essencial ter claro cui®cimentos, atitudes e habilidades que o
candidato precisa ter para ocupar o cargo (CAXHUDS8). Para Tachizawa, Ferreira e Fortuna
(2006), a organizacdo tem buscado cada vez mafssgiomais com grau elevado de
conhecimento.

Segundo Cunha (2009) para serem bem-sucedidaspassas atualmente necessitam de
pessoas certas, na quantidade certa, na hora Assien atrai pelo custo certo, na hora certa,
trata-se de um exemplo de sistema de recrutamicda.€Organizacdes de ponta criam sistema
de recrutamento eficaz, que definem claramenterfil pas pessoas passiveis de alcancar
sucesso.

Antes de abordar de maneira profunda o assuntealetamento e selecdo é necessario
explanar sobre mercado de trabalho, que nada ndnsgéie vagas que sao oferecidas pelas
diversas empresas que atuam em um determinadoramkieconsequentemente, no total de
vagas oferecidas.

No cenario atual, o mercado de trabalho esta redazs postos de trabalho dia apés dia,
ou sera que o mercado estd mais exigente? Paré Bggiso analisar o mercado de recursos
humanos que é o total de profissionais disponivess muitas vezes, esses profissionais nao
tém as qualificacdes especificas para as vagasqita@s organizagbes necessitam.

Segundo a Revista Vocé RH (2010), o mercado daltrakesta cada vez maior, mas as
empresas estdo com muitas dificuldades de encaamdidatos que possam preencher as vagas,
principalmente as que exigem conhecimento técnmmeafico. Futuramente isso trara
problemas, pois afeta diretamente no desenvolvioggs empresas. Segundo Limongi-franga
e Arellano (ano apud FLEURY, 2002), a empresa gue teconhecimento no mercado de
trabalho como lugares bons para se trabalhar teaoportunidades de receber maior nimero
de candidatos preparados para as vagas.

Assim para as empresas que tém interesse em texcomtamento eficaz, sera necessario
que prepare 0s seus gestores e a propria areardeamneento para esta realidade. O objetivo &
oportunizar agbes preventivas antes que a vagaabeida. Segundo Banov (2012)se as

46



Revista de Extensao e Iniciacao

Cientifica UNISOCIESC - REIS:

ARTIGO

oportunidades fossem previstas e planejadas, ¢ssga@m dinheiro e tempo seriam evitados
pelas empresas e candidatos.

Para Banov (2012) previsdo ndo se delimita somanéacontrar os candidatos, mas
permite também o planejamento de atividades, coeserd/olvimentos dos colaboradores
futuros, no que concerne a preparacao deles papaiEm o cargo.

Na atualidade o recrutamento tem apresentado wnd@lcusto mais elevado, comparado
ha tempos passados, devido a grande quantidadedielatos e a falta de qualificacdo minima
exigida para as vagas em aberto, isso faz com goélese do recrutamento deva ser cada vez
mais estratégica para atender a necessidadesgias va

No entanto, existem algumas etapas do recrutanipre@sao essenciais para selecionar
futuramente o candidato certo, como: detalhes dd para cargo, meios de divulgar a vaga,
data, métodos analisados, tipo de recrutamentolgdigdo da vaga, avaliagdo do recrutamento
e 0S meios eficazes desse recrutamento.

Muitas empresas estabelecem dois tipos de recrotaneeinterno e externo. Ambos tém
vantagens e desvantagens dentro das organizaga<C&xito (2008), recrutamento interno é
a busca de um profissional dentro da organizag#®tem capacidades técnicas e especificas
de assumir determinada vaga.

Segundo Chiavenato (1999), o recrutamento exterooe quando para suprir a vaga se
faz necessario atrair um talento de fora da emptemzendo conhecimento profissional e
especifico necessarios para a mesma.

Depois de todos os processos de analise do medeaniabalho e dos recursos humanos,
além do recrutamento, chegou-se ao ponto esselacpabcesso, como é feita a selegdo desses
candidatos, os procedimentos e as técnicas paraedoadas contratacdes certas para
organizagao.

Segundo Dalmau e Tosta (2009),a selecdo de caosliten o objetivo de fazer um
mapeamento das competéncias, de maneira a forfecexmentas especificas para
identificacdo e comportamento dos candidatos, cooo fnas estratégias e competéncias
organizacionais.

Algumas estratégias usadas para descobrir compamtame atitudes na selecao sao:

« Entrevista - quando se conhece pouco o perfil dodidatos;

« Dindmicas de conhecimento e capacidade - para raexinhecimento em
certa fungao;

» Teste personalidade - comportamento e cultura catigo com a empresa,

« Dinamica em grupo - para ver como candidato interagm as outras
pessoas.

4 ESTRATEGIA DE CARGOS E SALARIOS

Para Chiavenato (2003), a politica de administralighoargos e salarios da empresa tem
por objetivo reconhecer a capacitacao profissienaldesempenho de seus funcionarios, por
isso que o desenvolvimento técnico-profissiondiuth@ionario e sua contribuicdo efetiva para
0s resultados da empresa serao os indicadoresmadtb para esse reconhecimento.

Segundo Boas e Andrade (2009), atualmente nadlédaéompensar de maneira correta
as pessoas. Para o gestor analisar isso, requir cauitela e planejar bem essa recompensa,
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porque se a estratégia usada apresentar falhascpodar um descontentamento entre os
funcionarios, mudando significativamente o climaotganizag&o, por isso € necesséario que
seja feita uma estratégia de cargos e salariosekemiturada para nao causar problemas junto
ao clima organizacional da empresa, por causastknss de remuneragcao ou recompensas.
Segundo Tachizawa, Ferreira e Fortuna (2006), saegsalarios junto com um sistema de
avaliacdo de desempenho e planos de carreira, fioo@ocesso de planejamento e estratégia
para execucao e controle de recompensas salariais.

Para Resende (1991), a empresa ja tem a percepgae dargos e salarios sdo necessarios
ao sistema da organizacdo, atualmente € uma damdode analisar e diagnosticar seus
funcionarios.

5 METODOLOGIA

A metodologia utilizada neste artigo foi a pesqudaiografica, que é uma busca de
informacdes para algum assunto a partir de refex€em artigos, capitulo de livros ou mesmo
livros em que foram publicadas (RAMPAZZO, 2005).

Esse tipo de metodologia é importante, pois pdgaibaos pesquisadores fazer
comparativos entre as ideias dos mais diferenteses.

Para Macedo (2001), pesquisa bibliografica deveceasiderada como uma estratégia
mundial-inicial para qualquer tipo de artigo olbtatno de pesquisa, porque envolve uma série
de métodos configurados dentro do trabalho.

Segundo Santos e Candeloro (2006), deve-se amovadis as fontes primarias de
informacfes e buscar produzir as interpretacdes loage nas ideias originais e ndo no
conhecimento de outros entendimentos secundarios.

6 CONSIDERACOES FINAIS

Pode-se concluir que a estratégia de gestdo degseéaima ferramenta importante para
as organizacdes, para inovar e implantar sistenu@s pgpssibilitem novos beneficios e
iniciativas, para trazer novos colaboradores, cbjetivo de manter os que ja estdo na empresa,
criando um bom clima organizacional.

Se as pessoas tiverem visdo que aquela organinég@ce um lugar bom de trabalhar,
ISSO vai atrair cada vez mais pessoas interessadatazer parte da organizagdo, o0 que
contribuird no processo de recrutamento e selé€géanto mais pessoas a empresa recrutar,
maior sera a possibilidade de encontrar o profisdiadequado as caracteristicas especificas
gue a empresa necessita para determinada funcao.

Muitas organizagcdes ndo conseguem mao de obrdica@d na selecdo de pessoas, com
isso perde tempo e dinheiro nas escolhas de celdti@s, o que leva a refletir se ndo seria
melhor investir em profissionais mais preparadoagacitados no uso de estratégias e métodos
para selecionar e recrutar. Consequentemente,guariaen resultados mais eficientes e ageis,
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recrutando profissionais de acordo com as necekssdarganizacionais, ou seja, mao de obra
especializada.
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STRATEGIC MANAGEMENT FOCUSED PEOPLE FOR RECRUITMENT AND
SELECTION AND JOBS AND WAGES

Abstract: This article aims to analyze how the strategic piag in the management of people
in organizations is very important, along with ihglementation of the development system of
employees with plans for jobs and well-designedesagiving future expectations to workers
in companies and serving the strategic planningheforganization. Assisting and benefiting
the Human Resources department in recruitmentidegvand selection of future candidates
both internal and external. After was made a bmegplanation of the focused business
management for human resources, covering all acddlhe organization strategies, systems
and methods, which is paying off in business. Tésgarch also gave emphasis on people
management, based on, among one of the main agiiir the company's development,
recruiting and selecting, trying to attract as mapgople with qualities, skills and expertise
that fit the organization's culture , and relateeth to the latest innovations, and methods for
the adjustment of the labor market changes, whaskelturrently increasing enough, given that
the shortage of qualified professionals causes ndifiiculties for companies, which have
invested heavily in the Marketplace human resouyregig to address skilled labor demand
issues and show the changes giving good results.

Keywords: Recruiting and selection. Jobs and Wages.HumanlRess.
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