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RESUMO:

As empresas ainda tem dificuldade de encontrar no mercado de trabalho pessoas
qualificadas ou pelo menos capazes de executar algumas tarefas, da mesma
maneira que o mercado de trabalho também ainda sente falta de empresas que
saibam recrutar e selecionar pessoas com competéncias e qualificadas. Avaliar o
desempenho, multiplas competéncias, saber recrutar, sdo processos que devem ser
feitos estrategicamente, para que a organizacdo e o mercado de trabalho néo
sofram constrangimentos futuros, pois quando nos referimos a pessoas, devemos
saber trabalhar com as mesmas, pois todo o processo de recrutamento deve ser
estratégico. Empresas ainda fazem seus andncios de maneira apatica, anunciando
por anunciar, porque precisam preencher devidas vagas. Tendo em vista que o
mercado de trabalho reage de outra maneira, todos procuram uma empresa que
tenha os principios ideais para eles, mas quando percebem que nao sera possivel, o
desespero para uma vaga de trabalho faz com que 0os mesmos se inscrevam e
participem de entrevistas e todos 0s processos de recrutamento. E nesse momento
gue o0 processo de recrutamento e selecdo entra para auxiliar os gestores, pois o
recrutamento deve ser analisado de acordo com a vaga e seu publico alvo, ou seja,

o mercado de trabalho que pretende atingir.

PALAVRAS-CHAVE: Avaliagdo. Competéncias. Gestdo de Pessoas. Recrutamento

e Selecdo. Recursos Humanos.



1 INTRODUCAO

Sabe-se que a maioria das empresas sdo movidas pela turbuléncia da
producdo, contrata pessoas para preencher um quadro de colaboradores que serao
vistos apenas no fechamento da folha de pagamento e ndo por suas
habilidades.Toda empresa recruta, seleciona e avalia, por mais simples que seja
executado este processo. Entretanto, algumas empresas fazem o devido
recrutamento de maneira focada em numeros e posteriormente, avaliam as
habilidades do colaborador.

Cada individuo tem suas competéncias, ndo podendo ser generalizadas, e
cada empresa tem seus métodos e processos de avaliar as competéncias, sendo
assim, trabalha-se com a gestdo de pessoas de forma estratégica. A Gestdo de
Pessoas esta entre qualquer area e setor de uma organizacdo, por isso de sua
enorme importancia desde o processo de analisar a vaga que vai ser preenchida e a
avalicdo de desempenho do colaborar.A Gestdo Pessoas vem evoluindo cada vez
mais, sendo que seu foco é agregar, desenvolver, aplicar, e gerar pessoas,
aflorando nas mesmas suas habilidades, tornando-as para a organizacéo, o capital
intelectual que podera trazer sucesso.

Os autores relacionados aos assuntos de recrutamento e selecdo, gestao de
pessoas e avaliacdo de desempenhomostram, através de seus livros, 0o processo
adequado para as organizacfes. As empresas devem ter o conhecimento de que o
mercado de trabalho e as culturas variam de regido para regido.Com base nessas
diferencas, eles devem agir de maneira coerente para que o0 processo de avaliacao
possa ser feito no ato do recrutamento, observando onde localizam pessoas, com

habilidades capazes para serem desenvolvidas.

2 A EVOLUCAO DO RECURSOS HUMANOS

O processo de agregar, aplicar, recompensar, manter, desenvolver e
monitorar pessoas vem sofrendo diversas mudancas. A evolucdo da Administracao
de Recursos Humanos descrita por Gil (2012), no periodo de 1890 a 1930, néao se
destacava, pois a maior parte da populacdo que se localizava no Brasil era rural,
entdo, o proletariado, os prestadores de servicos e as industrias ndo obtiveram

reconhecimento, pois eram minoria. Porém, foi nesse mesmo periodo que greves



aconteceram e o papel do Administrador de Recursos Humanos era apenas fazer os
calculos do servigo prestado aos capitalistas.

As concretizacOes de leis comecaram a partir da década de 30 até 1950,
onde surgiram avancos nas relacdes de trabalho, criando o Ministério do Trabalho, o
das industrias e o do comércio. Logo apés este periodo, foi vedada as greves e
criado o imposto sindical, para que promovesse a defesa dos trabalhadores.Ja em
1943, criou-se a Consolidacdo das Leis do Trabalho - CLT, passando por mais um
processo. A Legislacdo Trabalhista inclui nos direitos dos trabalhadores férias
remunerada, proibicAo de menores na indlstria e a jornada de trabalho, surgindo
entdo, o chefe de pessoal, no qual era responsavel por monitorar e manter esses
direitos, todavia, visando apenas o lado da industria, sem a preocupacédo do bem-
estar do trabalhador.

No periodo de 1950, na mesma linha de pensamento de Gil (2012), as
industrias comecam a expandir, as oportunidades de emprego comecaram a
aumentar e o nivel de qualificacdo dos funcionarios também.Como nao tinha mao de
obra qualificada, as industrias comecaram a recontratar os chefes de pessoal e a
Unica mudanca que se observava era 0 nome, que passou a ser chamado de
Departamento de Rela¢des Industriais.O surgimentode novos movimentos
sindicalistas, na década de 60, criou CGT (Comando Geral dos Trabalhadores)
objetivo de atender todos os trabalhadores independentes do ramo industrial, téxteis,
sideruargicas, petrolifera e quimica.

Na década de 1964 a 1978, Gil (2012) relata que tornou-se possivel a
negociagcdo com os trabalhadores, pois 0 setor econdmico e politico estavam
estaveis, sem greves e comecou a gerar mais crescimento e modernizacdo das
empresas. Nesse periodo, o administrador passou a ser o profissional de Recursos
Humanos, mas em 1973 a economia abaixava e a inflagdo aumentava, dificultando a
oportunidades de empregos. Para tentar solucionar isso, as empresas comecaram a
valorizar os setores de Treinamento e Desenvolvimento, cargos, salarios e
beneficios.

De 1978 até 1989 comecou-se a entender o significado de negociacéo,
palavra que nao era mais utilizada nas décadas anteriores, devido as crises
financeiras. A década de 80 teve novamente uma queda nas inflagdes e nos setores
econdbmicos, fazendo com que as empresas diminuissem o salario dos empregados.

Nesse mesmo periodo a evolucao da tecnologia comecou a alcancar as atividades



de producdo e de escritorios, sendo necessério efetuar reducdo no quadro de
funcionarios. Com toda essa turbuléncia as empresas tiveram que “cortar” gastos do
setor de Recursos Humanos e excluindo algumas atividades. Foi também o periodo
da descentralizacdo, onde as empresas denominavam quem era o responsavel por
cada setor, e a implementacéo da gest&o japonesa’ (GIL,2012).

J4 na década de 90, o crescimento econdmico, a inflagio permaneceu-se
estavel, trazendo a oportunidade de emprego. Essa década também foi marcada
pelo desenvolvimento tecnolégico no campo da informacdo, nascendo a
globalizac&o, que foi ummarco do século XX, embora, apenas paises desenvolvidos,
com maior concentracdo de riqueza, puderam aproveitar esse periodo, pois nos
paises pobres o numero de desempregados aumentou, fazendo com que esses
cidaddos comecassem a migrarem, trazendo o trabalho informal.

A &rea de Recursos Humanos foi afetada com isso, em virtude da diminui¢éo
de contratacdo e aumento da terceirizacdo, sendo necessario apenas ficar a area de
recrutamento e selecdo, s6 que de maneira enxuta. A organizacdo que tivesse a
area de recursos humanos mais inovadora era reconhecida por ser o grande
diferencial da empresa, por ter uma acao estratégica definida. Com todas essas
mudancas, grandes, médias e pequenas empresas comecaram a ter acles
estratégicas por meio de seus programas valorizando assim o quadro de pessoal
(GIL, 2012).

3 GESTAO DE PESSOAS: a chave para 0 sucesso

A gestdo de pessoas é uma area totalmente estratégica e requer
planejamento, controle, manutencdo e monitoracdo. O processo de aplicar e
reconhecer tornou-se delicado, pois é uma analise de pessoas e cada uma deve ser
trabalhada de maneira diferente, e ao mesmo tempo, de uma forma integral que

atinja todos os colaboradores dentro das organizacoes.

Esse crescente reconhecimento da importancia do capital humano
nas organizagdes introduz a expressdo “gestdo de pessoas”, por

' A Gestdo Japonesa surgiu apds a Segunda Guerra Mundial, com o intuito de evitar desperdicios e
promover a melhoria continua na produ¢cdo em massa, sua primeira implementacéo foi na Toyota e
hoje vem sendo implantada em diversas empresas, dentre os sistemas Toyota de producdo tem o
Just in time, Kanban, Muda e Kaizen, cada um com suas caracteristicas de melhoria continua na
produgcdo em massa.



passar a enxerga-las como pessoas de fato, portadores de
caracteristicas complexas, diversificadas e que devem ser geridas,
lideradas e dirigidas. A gestdo de pessoas passa a ser uma
responsabilidade compartilhada por todas as areas, uma vez que
elas estdo presentes em toda a organizacdo e nao exclusividade de
um setor especifico (MARRAS, 2010, p.196).

As organizagbes estdo mudando sua maneira de pensar e agir frente aos
colaboradores, seja em setores operacionais, gerencias, missao, visdo e sua cultura
organizacional, na busca de agregar e aplicar pessoas.

Chiavenato (2010) defende ainda que é fundamental que as organizacdes
busquem um aprimoramento e automaticamente valorize o capital humano dentro

das organizacdes, tornando o processo uma via de mao dupla.

Com toda certeza, as organiza¢des jamais existiram sem as pessoas
que lhes dao vida, dindmica, energia, inteligéncia, criatividade e
racionalidade. Na verdade, cada uma das partes depende da outra.
Uma relagdo de muatua dependéncia na qual ha beneficios
reciprocos. Uma relacdo de duradoura simbiose entre pessoas e
organizacdes (CHIAVENATO, 2010, p.05).

Ao contrario de Gil (2012), que diz que a gestao de pessoas esta focada mais
no ambito académico do que na empresa, Chiavenato (2010) defende que o
investimento, o reconhecimento da area de gestdo de pessoas dentro das
organizacbes, € o elemento fundamental para o sucesso, valorizando o capital

humano, onde todos trabalham de uma maneira sinérgica dentro das organizacdes.

Ajudar a organizacdo a alcancar seus objetivos e realizar sua
missdo: A funcdo de GP é um componente fundamental da
organizacdo de hoje. Antigamente, a énfase era colocado no fazer
corretamente as coisas através dos métodos e regras impostos aos
funcionérios para obter eficiéncia. O salto para a eficacia veio com a
preocupacdo em atingir objetivos e resultados. Nao se pode imaginar
a funcdo de GP sem se conhecer 0 negécio de uma organizagao.
Cada negodcio tem diferentes implicagdes na GP. O principal objetivo
da GP é ajudar a organizacdo a atingir suas metas, objetivos e a
realizar sua misséo (CHIAVENATO, 2010, p. 11).

Cada organizacdo tem sua missdo, visdo e valores e o papel da érea de
gestdo de pessoas é fazer com que os colaboradores da empresa cresgcam juntos
com ela, cada uma das partes alcancando seu objetivo, trabalhando de maneira

integrada.



4 COMPETENCIA PRE-ADMISSAO

Competéncia esta associada a fazer de maneira correta, de acordo com as
normas e politicas da empresa, seguindo métodos e processos.Para avaliar essas
competéncias ndo basta apenas verificar se o colaborador ou o futuro colaborador
obteve bons resultados anteriormente, pois a competéncia esti relacionada a

diversas atitudes, como o desempenho e o comportamento.

As Competéncias, além de varidveis, sdo conjunturais, ou seja,
dependem de fatores externos. Pense, por exemplo, em uma
empresa -vamos chama-la de empresa A — que foi lider de mercado
durante varios anos. A lideranca no mercado nos permite inferir que
ela foi competente em atender satisfatoriamente as demandas dos
seus clientes. Agora, imagine que uma nova empresa — a empresa B
— entrou no mercado, com um produto ou servico que se adequou
melhor as demandas dos clientes. A empresa A, certamente, perdera
clientes porque a empresa B é capaz de satisfazer melhor as
expectativas do cliente. A empresa A ndo perdeu a competéncia,
mas ndo possui as mesmas competéncias de nova concorrente ou
nao possui nivel necessario para manter a liderangca de mercado.
(CARVALHO, 2008, p. 36).

O autor acima mostrar que cada individuo tem seu perfil e suas
competéncias, por isso, ndo se pode generalizar os métodos e processos que
mudam de empresa para empresa.

Ainda em seu livro, Carvalho (2008) descreve que para haver um
entendimento da palavra competéncia, tem uma palavra que ele classifica como a
ideal para essa explicacdo, € a palavra CHA, onde cada letra tem seu significado,

sendo C — conhecimentos, H — habilidades e A — atitudes.

[...] O conhecimento é um conjunto de informacdes articuladas e que
podem ser utilizadas quando necessario, A habilidade € entendida
como a capacidade de transformar o conhecimento em acdo,
produzindo resultados que atendem ou superem uma expectativa. As
atitudes sédo determinadas por crencas, valores e principios e estédo
relacionadas como o “querer ser” e o “querer agir’ (CARVALHO,
2008, p. 37).

‘A competéncia é o “tomar a iniciativa” e o “assumir responsabilidade” do
individuo diante de situagbes profissionais com as quais se depara”. (ZARIFIAN
apud CARVALHO, 2008, 39). Ou seja, competéncia € mais do que fazer certo, é agir



de acordo com o aqui e agora, manuseando 0s procedimentos e regras da

organizacao e se suas atitudes n&o estdo coerentes com a empresa.

5 AVALIANDO O DESEMPENHO DO CANDIDATO

A avaliacdo de desempenho ndo ¢é feita apenas nas empresas
contemporaneas. Esse processo de avaliar colaboradores formalmente ou
informalmente sempre esteve em nosso meio, mas apos a Segunda Guerra Mundial,
que comecgou a ser implantada por meio de processos de avaliagdo. Assim, a

empresa e o colaborador ndo passaram por “constrangimentos”(GIL, 2012).

A avaliacdo de desempenho é um tema constante e corriqueiro em
nossas vidas particulares. O mesmo ocorre nas organizagoes. Elas
sempre se defrontam com a necessidade de avaliar os mais
diferentes desempenhos: financeiro, humano, operacional, técnico,
em vendas e marketing. Como estd a qualidade dos produtos, a
produtividade da empresa, o0 atendimento ao cliente. E,
principalmente, como esta 0 desempenho humano. Afinal, sdo as
pessoas que dao vida a organizagdo. Elas constituem a mola mestra
da dindmica organizacional. Na moderna organiza¢cdo ndo ha mais
tempo para remediar um desempenho sofrivel ou abaixo da média
(CHIAVENATO, 2010, p.240).

A avaliacdo de desempenho dentro das organizacGes parece ser algo
referente apenas a efetivacdo do colaborador como membro da empresa ou nédo. O
objetivo central da avaliacdo de desempenho é fazer com que o colaborador
entenda a si primeiro para depois poder interagir com o meio social, as organizagdes

as pessoas.

Pensar, falar ou escrever sobre Avaliacdo de Desempenho implica
examinar varias condicionantes que, num continuo, se estendem
desde o sentido e entendimento das palavras Avaliacdo de
Desempenho, passam pelas perguntas: por que avaliar o
desempenho? Por que no geral os sistemas de Avaliagdo de
Desempenho tém vida curta nas organiza¢des? Por que fracassam
muitas vezes antes mesmo de comecar, apesar das boas intencdes
subjacentes? Sera que avaliar desempenho é realmente necesséario?
E tém seu ponto final na alise do contexto cultural no qual a
Avaliacdo de Desempenho serd aplicada (BERGAMINI, 2007, p. 11).



Para que se possa chegar a um denominador comum entre colaborador e
empresa, é feito um questiondrio para avaliar o desempenho e suas competéncias
dentro da organizacéo.

Assim sendo, “[...] o processo de Avaliacdo de Desempenho [...] implica
menos na criacdo de instrumental técnico sofisticado e mais no desenvolvimento de
uma atmosfera em que as pessoas possam relacionar-se umas com as outras”.
(BERGAMINI, 2007, p.13).

Esse processo de fazer o colaborador mostrar o seu relacionamento
interpessoal deve ser trabalhado desde o inicio de sua contratacdo.A organizagao
que foca em recrutar e selecionar pessoas que possam desenvolver essa
capacidade comeca a obter o sucesso, frente aos colaborares quanto ao mercado
competitivo.

“Para realizar esse processo, deve-se adotar o método da avaliacdo, ndo a
comum que encontramos nas empresas, mas sim a com foco em competéncias”
(LEME, 2012, p.29). O que o autor descreve no trecho acima € que a avaliacdo de
desempenho deve ser vista hdo como um papel com respostas, mas sim, entender
as entrelinhas que o colaborador a sua frente transmite.

Chiavenato (2010, p.242) escreve que “toda empresa precisa receber
retroacdo a respeito de seu desempenho para saber como estd fazendo seu
trabalho e fazer as devidas correcoes”.

Existem alguns fatores que ndo executados de maneira adequadapode levar
o inicio do projeto ao resultado ndo desejado. A implementacédo do projeto, seja ele
na hora de recrutar e selecionar, ou ja dentro da organizacdo, depende de um setor
de recursos humanos estruturado, uma gestdo de pessoas motivada.De nada
adianta ter o departamento de recursos humanos focado na folha de pagamento e a
gestdo empresarial querer implantar a avaliagdo de desempenho de seus
colaboradores. Primeiramente, deve-se conhecer sua empresa, conhecé-los como
membro da equipe. Alguns profissionais, por falta de preparo e conhecimento tentam
programar a avaliagdo, mas obter sucesso no processo pode ser constrangedor,

pois necessita de uma analise geral. (LEME, 2012).



6 EM BUSCA DOS TALENTOS: o recrutamento

Recrutar ndo é exclusividade das empresas do século XXI, embora, muitos
imaginam que esse processo comecou a ser executado apds o século XX, mas
desde antes, era necessario recrutar pessoas, e as exigéncias solicitadas eram
aspectos como a forga, pois era apenas servicos bracgais (CARVALHO, 2008).

A modernizacdo fez com que o mercado de trabalho comecasse a requerer
um novo perfil de profissional e de emprego. Assim, passou-se das mineradoras
para as tarefas agricolas, das tarefas agricolas para a industrial, mas o nimero de
emprego diminui cada vez mais (CHIAVENATO, 2010).

Com base na descricdo da fungéo, o selecionador define o perfil do
individuo adequado para preenché-la. A partir dai, cabe-lhes
determinar onde poderdo ser encontrados os candidatos mais
adequados. Passa-se, entdo, ao recrutamento que consiste num
processo que visa atrair candidatos potencialmente qualificados e
capazes de ocupar cargos dentro da organizagéo (GIL, 2012, p.93).

Gil (2012) mostra que antes de ser executado o recrutamento, primeiramente
é definido qual o cargo a ser ocupado, 0 que deve ser feito para recrutar pessoas
qualificadas e adequadas para executar a tarefa.

Chiavenato (2004) conceitua recrutamento como um processo de extrema
importancia, e que € uma via de mao dupla, onde o mercado de trabalho procura a
organizacdo e a organizagcdo procura o mercado de trabalho, ambos vivem de

mudancas, procurando um satisfazer o outro com seus produtos e servigos.

[...] recrutamento € um conjunto de técnicas e procedimentos que
visa atrair candidatos potencialmente qualificados e capazes de
ocupar cargos dentro das organizacdo. E basicamente um sistema
de informacdo por meio do qual a organizacéo divulga e oferece ao
mercado de RH as oportunidades de emprego que pretende
preencher. Para ser eficaz, o recrutamento deve atrair um
contingente de candidatos suficiente para abastecer adequadamente
0 processo de selecdo que vem a seguir. A funcdo, pois, do
recrutamento € a de suprir a sele¢do de pessoal com a matéria-prima
basica (candidatos) para seu funcionamento adequado
(CHIAVENATO, 2004, p.55).

Atualmente as empresas, por serem de culturas diferentes, ainda vém com

uma administracdo mais severa, sem excec¢des. Em contra partida, ha empresas que
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buscam inovar, ter estratégia e planejamento, assim implantando uma administracéo

mais flexivel, tornando-as mais competitivas por terem uma iniciativa ousada.

Recrutar colaboradores de modo eficaz ndo se reduz a dominar certa
guantidade de técnicas de recrutamento. Requer estratégia, cultura e
filosofia empresarial adequada. (...) O meio mais eficaz para
aumentar o desempenho de uma empresa, a curto ou longo prazo, é
elevar, sistemicamente, o nivel dos talentos que nela se encontram
(HOLLARD apud CARVALHO, 2007, p.30).

O recrutamento esta totalmente ligado a essa nova administracdo, mas a
empresa que o executa, deve sempre procurar mudar, pois as mudancas acontecem
de uma hora para outra, 0 que as tornam empresas menos favorecidas por nao
estarem aptas a essa mudanga repentina, e incontrolavel. “O sucesso de ontem ja
nao garante mais o sucesso de hoje e, consequentemente, ndo sustentara o

sucesso de amanha” (CARVALHO, 2008, p.30).

6.1 Formas de comunicacédo voltadas ao recrutamento e selecéo

Para Lacombe (2005), que o anuncio possa ser feito, precisa-se definir perfil,
mercado de trabalho, cultura da cidade e maneira de anunciar. Por algumas das
vezes, pode ter um plano estratégico, mas nao é executado de maneira eficaz, ndo

por causa da empresa, e sim pela cultura, ou outros fatores.

S6 € possivel recrutar a pessoa certa se soubermos
antecipadamente o perfil desejado, isto €, as caracteristicas pessoas
e profissionais. [...] Se o candidato for 6timo, mas néo tiver um perfil
condizente com o0s valores, as expectativas e a estratégia da
empresa, provavelmente ndao conseguird se adaptar a organizacao
(LACOMBE, 2005, p.65).

Precisam-se definir as trés etapas do recrutamento para entender mais sobre
todos os processos sao elas: necessidade interna, o mercado de trabalho e os

meios de como recrutar.

A fase preliminar do recrutamento de pessoal é a identificacéo,
escolha e manutencdo das fontes que podem ser utilizadas
adequadamente como mananciais de candidatos que apresentem
probabilidades de atender aos requisitos preestabelecidos pela
organizacdo (CHIAVENATO, 2004, p.56).
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Analisado o perfil e o mercado de trabalho, Chiavenato (2010) apresenta
meios de divulgacdo de vagas, sendo que cada ferramenta de divulgacdo deve ser
trabalhada estrategicamente, de acordo com o perfil solicitado. O setor de
recrutamento pode anunciar em jornais e revistas especializadas, agéncias de
recrutamento, escolas, universidades, cartazes em locais visiveis, indicacbes de
colaboradores, consulta em arquivos de candidatos e recrutamento virtual, sendo
gue cada um deve ser executado de maneira diferenciada.

Gil (2013) cita em seu livro que os meios de recrutamento devem ser feitos de
maneira estratégica e cuidadosa, para o mercado de trabalho e a empresa nédo
terproblemas com um indice maior de rotatividade, pois existem meios de
comunicacdo para a divulgacdo dessas vagas e cada meio representa um tipo de

candidato esperado pela organizacéao.

Recrutamento dentro da empresa; constitui um procedimento
bastante econbmico. E serve para mostrar que a empresa esta
interessada em promover seus empregados. [...] como desvantagem
o fato de [...] entrevistar uma pessoa e recusa-la pode prejudicar o
relacionamento com ela (GIL, 2012, p.94).

Entre os meios de divulgacao das vagas, no trecho acima Gil (2012) destaca
0s pros e contras de uma contratacdo interna, que é um meio de divulgar as

oportunidades que a empresa esta proporcionando.

Figura 1- Tipos de recrutamento

O preenchimento das vagas e oportunidades
é feito pelos préprios colaboradore atuais

Os colaboradores internos séo os candidatos

+ | Interno | — | preferidos

) Isto exige que sejam promovidos ou tranferidos
/ para novas oportunidades

/ A organizacao ofere uma carreira de oportunidades
/ ao colaborador

Recrutamento

| O preenchimento das vagas e oportunidades

| & feito pela admisséo de candidatos externos

Os candidatos externos sao os candidatos preferidos
Externo | — |Isto exige que sejam recrutados externamente e

| selecionados para preencher as oportunidades

| A organizacao oferece oportunidades aos

candidatos externos

Fonte: CHIAVENATO (2010, p. 115).
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Chiavenato (2010) apresenta na imagem acima os beneficios que ambas
contratagcdes proporcionam as empresas que buscam novos colaboradores
externamente e internamente.

‘O recrutamento interno atua sobre os candidatos que estdo trabalhando
dentro da organizacdo — isto €, colaboradores — para promové-los ou transferi-los
para outras atividades mais complexas ou mais motivadoras” (CHIAVENATO, 2010,
p. 114).

Chiavenato (2010) conceitua o recrutamento interno, como sendo feito com os
proprios colaboradores, pois ali a empresa tem o histérico do mesmo, evitando
custos com recursos para a divulgacdo de uma vaga externa.

Permanecendo no mesmo conceito de Chiavenato, que define recrutamento
externo como uma atitude que a empresa deve buscar seus capitais intelectuais fora
da empresa, tendo custos com 0s recursos usados para atrair os candidatos certos
para cada vaga em aberto que a organizacdo disponibiliza ao mercado de Recursos
Humanos, “o recrutamento externo atua sobre candidatos que estdo no mercado de
recursos humanos, portanto fora da organizacéo, para submeté-los ao seu processo
de selegao de pessoal’ (CHIAVENATO, 2010, p. 114).

As técnicas de recrutamento ja citadas sdo métodos através dos
quais a organizacdo aborda e divulga a existéncia de uma
oportunidade de trabalho junto as fontes de recursos humanos mais
adequados. Sao também denominadas veiculos de recrutamento,
pois sao fundamentalmente meios de comunicagéo, [...] as principais
técnicas de recrutamento externo sdo as seguintes: consulta aos
arquivos de candidatos; cartazes ou andncios nha portaria da
empresa; contatos com universidades e escolas, agremiacdes
estudantis diretérios académicos, centros de integracdo empresa-
escola; anuncios em jornais e revistas e agencias de recrutamento
(CHIAVENATO, 2004, p.73).

O autor em seu livro de Planejamento de Recrutamento mostrou 0s meios
de recrutar talentos externamente. Devido a vaga que a empresa disponibiliza o uso
do recurso tem extrema importdncia na selecdo, pois existes requisitos,

independente se a oportunidade € bracal ou administrativa (CHIAVENATO, 2004).
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7 CONCLUSAO

Conclui-se que o0 processo de gestdo de pessoas dentro das
organizacdesdeve ser visto estrategicamente, a empresa que valoriza, e atrai
pessoas e as conserva, sao capazes de alcancar sua visdo e misséo, pois todos
trabalham de uma maneira sinérgica dentro da organizacdo. A gestdo de pessoas
sofreu diversas mudancas e toda empresa deve continuar fazendo sua parte,
inovando sempre, valorizando o capital intelectual.

O desempenho pode ser observado posteriormente a contratacdo, pois o
mesmo pode desenvolver suas habilidades e seus conhecimentos, assim
observando o desempenho, e percebendo se colaborador foi recrutado e
selecionado adequadamente.

Em um processo de anunciar vagas para o mercado de trabalho as
empresas ainda tem dificuldade de encontrar realmente as pessoas capazes de
fazer uma tarefa, pois da mesma maneira que as empresas sempre estdo em
mudancas, o mercado de trabalho também muda. E é nesse sentido que a empresa
deve verificar, onde estdo os qualificados, onde estdo os que tém competéncias
para trabalhar entre outros fatores.

Agregar as pessoas, valorizar esses capitais intelectuais depende muito
também da cultura da empresa. Se o0 planejamento do recrutamento e selecdo néo
for feito estrategicamente, a possibilidade de ter prejuizos a curto e médio prazo sao
grandes.Devido isso, 0 gestor deve ser qualificado e capaz de trabalhar com o
inesperado, pois quando trabalhamos com pessoas ndo existe uma férmula que

indique o que fazer e como fazer.

REFERENCIAS

BERGAMINI, Cecilia Whitaker; BERALDO, Deobel Garcia Ramos. Avaliacdo de

desempenho humano na empresa. 4. ed. S&do Paulo: Atlas, 2007.

CARVALHO, Iéda Maria Vecchioni; PASSOS, Antbnio Eugénio Valverde Mariani;
SARAIVA, Suzana Barros Corréa. Recrutamento e selecdo por competéncia. Rio
de Janeiro. FGV, 2008.



14

CHIAVENATO, Idalberto. Gestao de pessoas: 0 novo papel dos recursos humanos

nas organizagodes. 3. ed.Elsevier, 2010.

Planejamento, recrutamento e selecdo de pessoal: como agregar

talentos a empresa.5.ed. Sdo Paulo: Atlas, 2004.

GIL, Antonio Carlos. Gestdo de pessoas: enfoque nos papéis profissionais.12

reimpr. Sao Paulo: Atlas, 2012.

LACOMBE, Francisco José Masset. Recursos humanos: principios e

tendéncias.Sao Paulo: Saraiva, 2005

LEME, Rogerio. Aplicacdo préatica de gestdo de pessoas por competéncias:
mapeamento, treinamento, selecdo, avaliacdo e mensuragdo de resultados de

treinamento. 2. ed. Rio de Janeiro:Qualitymark, 2012

MARRAS, Jean Pierre (org.)et al. Gestdo estratégica de pessoas: conceitos e

tendéncias.Sao Paulo: Saraiva, 2010



