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1- RECRUTAMENTO E SELECAO

O processo de Recrutamento e Selecdo de pessoas esta presente em diferentes formas
na sociedade desde os primérdios do capitalismo. Certamente € um dos processos mais
importantes de qualquer empresa. Envolve diferentes técnicas, metodologias e etapas e

vem se transformando nos ultimos anos.

A mudanca de Otica que a area de Recursos Humanos sofreu recentemente para se
tornar mais estratégica impactou o R&S. Agora, ficou claro que encontrar o talento certo
€ fundamental para construir uma empresa de destaque no mercado. E isso vai se tornar

ainda mais relevante a cada ano.

A inovacao tecnologica e as novas politicas de inclusdo social trouxeram junto uma
mudanca no perfil dos profissionais de diversos segmentos e no modo de atuagéo do
RH, que precisou adequar posturas e estratégias para recrutar perfis alinhados com a

cultura das empresas.

O que é Recrutamento e Selecédo de pessoas?

Recrutamento e Selecao de pessoas € um processo de Recursos Humanos, RH, focado

em atrair e selecionar os profissionais que tém maior afinidade com a vaga e empresa.

Como o proprio termo sugere, esse processo € fundamentado em duas etapas distintas:
0 recrutamento e a selecdo. Vamos ver o que significa cada uma delas e suas

diferengas?

O que é recrutamento?

Recrutamento € um subsistema do RH responséavel pela atracdo de candidatos para
vagas de emprego disponiveis em uma organiza¢ao. O recrutamento pode ser feito tanto

para vagas disponiveis no momento quanto para vagas de banco de talentos.



ASSISTENTE DE RECURSOS
HUMANOS

O que é selecado de pessoas?

Uma vez que a vaga conquiste uma certa quantidade de candidatos durante o processo
de recrutamento, um ou mais candidatos serdo identificados como o0s mais

adequados para a posicao durante a selecao.

Com o propoésito de contratar a pessoa certa de forma justa e equitativa, o processo

seletivo pode incluir:

e Testes;
o Videos;
¢ Entrevistas;

e Dinamicas.

O que faz a area de Recrutamento e Selecado?

O papel da area de R&S é prover a empresa de talentos com conhecimentos e
habilidades para ocupar as vagas em aberto, considerando também as atitudes

condizentes com os valores e objetivos corporativos.

E comum ver a equipe de R&S indo “a campo”, nas areas demandadas realizando o
levantamento em conjunto com os gestores de areas, das informacdes prévias sobre os
perfis esperados — formacéao, experiéncia, conhecimentos, habilidades — para sintetizar

as principais caracteristicas que os profissionais devem ter para participar do processo.

Quais séo os tipos de Recrutamento e Sele¢ao?

Existem diferentes formas de se fazer um processo de Recrutamento e Selecao, por

iSs0, selecionamos 0s principais tipos para que vocé possa se familiarizar:

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

e recrutamento interno: selecdo dos talentos ja existentes na empresa com o
aproveitamento das habilidades conhecidas e desenvolvidas nos departamentos.

e recrutamento misto: quando a empresa divulga a nova oportunidade para os

talentos internos e externos
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e recrutamento as cegas: recrutamento que ndo considera as informacdes pessoais

como critérios de selecdo ou eliminacdo de um candidato.

Qual a importancia do Recrutamento e Sele¢édo?

O termo “RH estratégico” ndo deve ser nenhuma novidade para vocé. Mas o que isso

realmente significa quando falamos sobre Recrutamento e Selecao?

Poderiamos resumir dizendo que esse termo ressalta a importancia central do R&S (e
de toda atividade de formacéao da equipe de colaboradores) para o sucesso da empresa.

Porém, nada de resumos por aqui. Vamos explorar essa questao mais a fundo.

O RH estratégico ao longo do tempo

No mundo corporativo, existe uma ruptura no que se refere ao diferencial competitivo.

Até o século passado, o que diferenciava uma empresa da outra era a tecnologia de que
cada uma dispunha. Empresas capazes de implementar mais inovacdes tecnoldgicas
conseguiam vantagem no mercado, pois permitia que elas produzissem em maior

guantidade e com mais qualidade.

Mas, nos ultimos anos, as tecnologias tém ficado mais acessiveis, tornando-se
commodities. Seu acesso € somente um meio para construcdo de operacdes mais

eficientes e inovadoras.

Veja por exemplo o caso dos smartphones: o primeiro langamento trouxe uma mudanca

completa em relagcao aos celulares tipo “tijolao”.

Agora, porém, os smartphones que vém sendo lancados estdo cada vez mais parecidos.
Pense em um iPhone X e um Iphone 12. Qual foi, realmente, o avan¢o de um para o

outro?

Concluimos, entdo, que o diferencial competitivo ja ndo esta mais na tecnologia. Entéo,

onde esta? A resposta que a maioria dos especialistas encontrou foi: has pessoas.

Em primeiro lugar, porque sdo elas que criam a inovacao tecnoldgica. Nao existiria
iPhone 12 ou X sem pessoas extremamente capacitadas trabalhando nesses projetos.
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Mas hoje em dia, os clientes ndo escolhem uma empresa apenas com base nos produtos
(afinal, como vimos, eles estdo cada vez mais parecidos). Também ndo € o preco que

motiva o consumidor da atualidade.

Escolhemos uma empresa baseados na experiéncia que temos com ela. O atendimento
€ cordial? Quando tenho um problema, ele é resolvido rapidamente? A empresa

demonstra preocupagdo com questdes importantes para mim?

Dessa maneira, podemos dizer que o RH e o recrutamento séo estratégicos porque
garantem a sua empresa uma equipe de pessoas altamente capacitadas, engajadas,
produtivas, com valores compativeis com o0s da organizacdo, dispostas a melhorar

continuamente, e assim por diante.

Ou seja, é o recrutamento que prové sua empresa com aquilo que ela precisa para se
destacar no mercado e obter  sucesso: excelentes profissionais.

Recrutamento e selecdo estratégico

Como foi possivel perceber, atualmente, os talentos séo o bem mais valioso de qualquer
empresa, 0 que mostra como esse processo tem um papel essencial. Se for pouco eficaz,
pode resultar em perdas de produtividade, turnover, prejuizos na experiéncia dos clientes

da empresa e aumento de custos no médio e longo prazo.

Por essa razao, olhar o R&S de forma estratégica e ndo mais operacional e burocréatica

é fundamental.

Para encerrar esse conceito e a importancia da estratégia e otimizacdo da selecédo e

recrutamento, vale destacar a seguinte definig&o:

"Para as empresas sobreviverem a transformacao digital elas precisam repensar seus
modelos de talentos. Contratar hoje é dificil e so ficard cada vez mais dificil..." Stephane
Kasriel — CEO da Upwork

A frase mostra como o papel do Recrutamento e Selecdo € fundamental no atual
momento das empresas de transformarem seus processos internos, independente da

area, em digital.
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Todas as empresas estdo passando por essa mudanca. Para construirem uma
organizacdo com talentos de alta performance, muito se discute sobre o futuro do

Recursos Humanos.

O fato € que o R&S devera cada vez mais incorporar elementos estratégicos para se
tornar rapido, preciso e simples. Nao serd facil, mas a transformacdo comecou e os

elementos para chegar la ja estdo presentes na nossa rotina.

Quiais cargos compdem a equipe de Recrutamento e Selecdo de pessoal?

Para que seja possivel cumprir com seus objetivos, a area de R&S precisa de

profissionais com aptiddes e experiéncias diferentes para gerar o maximo de efetividade.

Dependendo do tamanho da empresa ou do volume dos processos € fundamental

subdividir as responsabilidades para garantir uma analise precisa.

Vamos conhecer quais séo esses cargos?

Headhunter

Pode ser atribuido a uma pessoa ou empresa com a fungéo especializada de busca de
profissionais diferenciados que podem ter habilidades técnicas ou executivas. E um tipo

de recrutador, mas terceirizado.

Muitas empresas utilizam um servico headhunter para ganhar tempo ou pela maior
facilidade que esses profissionais tém de garimpar no mercado, os melhores e mais

talentosos perfis profissionais.

E um servico pago e varia entre o valor cobrado & empresa ou um percentual do salario

do candidato contratado — vai depender do tipo de contrato efetivado.

Recrutador

Basicamente tem as mesmas caracteristicas do headhunter, mas € um funcionario da

empresa que atua especificamente selecionando os curriculos e perfis para as vagas.
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Ao recrutador cabe a misséo de atrair os profissionais certos a ocupar posi¢coes dentro

da empresa.

Analista de Recrutamento e Selecao

Esse é um profissional importante dentro da empresa e do setor de RH, pois tem uma

funcdo generalizada.

A pessoa responsavel por isso pode ir desde a etapa operacional de alinhamento do
perfil com o gestor da area, divulgacédo das vagas, triagem e selecdo dos curriculos e
contato com os candidatos até a entrevista preliminar para confirmacgéo das informacdes

descritas.

Business Partner

Quem conhece o0 negdcio, as estratégias e cultura organizacional da empresa tem

expertise suficiente para ajudar na busca e definicdo dos profissionais mais adequados.

O business partner, ou parceiro de negocios, tem um conhecimento aprofundado em

diversos setores — financeiro, comercial, marketing, gestdo — e, com base nas
premissas da empresa, pode ajudar a alavancar um negdcio contratando os profissionais

estrategicamente.

Psicélogo

A avaliacdo comportamental e psicologica é fundamental em determinados casos de
Recrutamento e Selecao. Algumas caracteristicas como capacidade analitica, raciocinio
l6gico, atencdo concentrada, lideranca e afetividade sdo caracteristicas que devem ser

avaliadas pelos critérios de uma funcao.

As médias e grandes empresas mantém um psicélogo na empresa para a aplicacdo de
testes e acompanhamento dos funcionarios, seja individual ou familiar, e com isso, criam

um atendimento funcional diferenciado.
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Como criar e estruturar a area de R&S?

Se a empresa ndo tem um RH estruturado e tampouco conta com uma area de
Recrutamento e Sele¢do, mas percebe a necessidade criar um departamento exclusivo
para identificar e atrair os profissionais mais talentos para o seu casting, alguns pontos

merecem atencéao.

Volume de processos seletivos por més

Ha demanda suficiente na empresa para manter uma area especifica de R&S? E preciso
entender o cenario da empresa em curto, meédio e longo prazo para identificar a
necessidade de contratagfes e, consequentemente, de uma equipe para cuidar dos
processos.

Processos e procedimentos

Depois de definido que a empresa deve contar com uma area de R&S, quais serdo os

procedimentos adotados para os diversos tipos de processos seletivos.

Vale lembrar que o processo seletivo para areas de operacdes € diferente daqueles
realizados para a administracdo, por exemplo. Algumas vagas exigem formacéao técnica,
reconhecida inclusive por Conselhos. J4 outras requerem alguma habilitagdo especifica

para operacao de maquinas e equipamentos.

Composicao da equipe

Uma area € formada por uma equipe e determinar os profissionais que atuardo em R&S
dependera das demandas que surgirem na empresa. Além disso, o perfil e a
complexidade dos processos sdo também fatores para formatar a equipe que estara a

frente do departamento.

Uso da tecnologia

No inicio deste guia, falamos sobre a transformacéo do RH e do uso de ferramentas e

softwares que otimizem 0s processos e acelerem as contratagoes.
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Para a empresa que esta despontando agora com uma nova visdo de mercado e que
deseja criar uma area de R&S, um bom caminho é aderir de imediato aos recursos e

solugdes disponibilizados pela tecnologia.
Processo de recrutamento e selecdo: passo a passo

Colocar em pratica um plano de selecao e recrutamento de pessoas exige um conjunto

de fatores, como:

e Time ou equipe responsavel;
e Budget;

e Planejamento;

« Infraestrutura;

e Poder de execucéao.

Para operacionalizar um bom processo de R&S, primeiro é essencial definir quais seréo
as etapas, desde a criacdo da vaga até o momento da contratacdo, criando um

verdadeiro fluxo das atividades e 0s seus respectivos prazos.

Além disso, € de conhecimento que quanto mais etapas existirem no processo, menor
serd o0 engajamento dos candidatos, ou seja, maior sera a desisténcia das pessoas

durante a evolugéo das etapas.

Dessa forma, é importante que o RH consiga escolher quais as melhores etapas para
selecionar talentos para cada vaga. Por exemplo, existem dezenas de tipos de testes de

selecdo e recrutamento. Qual aplicar para sua vaga?

Se é uma vaga de Programa de Trainee, testes de légica e inglés sdo comuns de serem
usados. Entretanto, para vagas que exigem muita concentracdo, um teste de atencao

concentrada pode ser interessante para separar os melhores para aquela posicao.

Sendo assim, ndo se esqueca de fazer um plano personalizado para cada vaga, que
exige etapas e analises diferentes para encontrar o candidato ideal na hora de preenché-
la.

A seguir, separamos quais sdo as etapas mais fundamentais, e comuns a qualquer

processo de Recrutamento e Selecdo de pessoas. Confira!
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1°. Atrair os candidatos certos para sua vaga

A etapa de atracdo de candidatos é extremamente importante e comega muito antes
vocé postar a vaga em algum job board ou rede social. Ela tem seu inicio quando se

constréi um EVP (Employee Value Proposition) para a sua organizacao, que consiste na

definicdo das suas vantagens no contexto da Guerra por Talentos.

Assim como a consultoria McKinsey previu na década de 90, o mundo enfrenta uma

guerra na disputa pelas pessoas mais qualificadas.

A empresa de pesquisas Gallup acredita que apenas 13% da forca de trabalho global
estd bastante comprometida e uma pesquisa da Glassdoor comprova que apenas

metade de todos os colaboradores recomendariam seus empregadores para 0S amigos.

Portanto, a imagem da sua empresa é o primeiro passo para atrair candidatos de alto
potencial para seu time. Para criar essa imagem atrativa, busque criar uma proposta de
valor sdlida, que agregue beneficios diferenciados, cultura e ambiente de trabalho

atrativos e oportunidades de crescimento e salarios competitivos.

Agora, mais especificamente para cada vaga, é essencial tomar um tempo para construir

sua divulgacgao de forma otimizada. Ou seja:

« Um titulo que atraia as pessoas certas;
e Uma descricao de vaga motivadora;
e Requisitos obrigatérios e desejaveis para aquele cargo;

e Um resumo sobre a empresa e detalhes como salario e beneficios.

Apés estruturar a vaga, certifique-se de selecionar corretamente os meios de divulgacao

da mesma, a fim de atingir o publico desejado.

Além disso, pode ser que sua empresa tenha optado por uma vaga confidencial, seja por
causa de uma substituicdo em andamento ou para evitar que concorrentes acompanhem

a ampliacdo da sua equipe.

Pensando nessa situacédo, € importante que o recrutador mantenha a postura discreta e

saiba manter o sigilo necessario tanto em relacdo ao publico interno quanto externo da
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empresa, podendo contar também com ferramentas que apresentem esse tipo de

funcionalidade.

Passo a passo alinhamento de vaga RH e Gestor

A lideranca por si sO ja ndo é uma funcéo facil e o gestor precisa ter dominio da equipe
para planejar acdes, estabelecer metas e almejar resultados. Sendo assim, 0s

profissionais contratados precisam corresponder as exigéncias do lider imediato.

O RH, junto ao gestor, deve desenhar cada vaga de acordo com a necessidade da area.
Veja 0s passos desse alinhamento para suprir as lacunas da vaga que um bom

profissional deve suprir:

e cargo e nivel a ser preenchido;
e competéncias e habilidades necessérias;
« definicao de salario, regime de contrato, beneficios;

e resultados esperados.

2°. ldentificar os melhores candidatos na triagem de CVs

Os curriculos dos profissionais devem ser interpretados sempre em busca de
informacdes relevantes sobre suas competéncias. Acontece que o setor de RH tem
uma quantidade limitada de tempo. Logo, é fundamental que se consiga otimizar os

processos de analise, obtendo-se a melhor compreenséo possivel das competéncias.

Para garantir que o melhor seja identificado na triagem, um conjunto de etapas menores

precisam ser realizadas:

e Realizar um bom planejamento da vaga,;

e Construir um job description atraente;

o Utilizar testes online e offline;
« Aplicar dindmicas, painéis e outras etapas vivenciais;
o Treinar gestores e recrutadores;

e Planejar programas de indicagdo, se necessario;
12
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o Ultilizar um software que auxilie na triagem de forma assertiva.

Cada ponto listado acima compreende um universo muito mais profundo de
conhecimento que ndo serd abordado neste conteudo. O importante é destacar que
nenhum processo de Recrutamento e Selecdo precisa de todas as etapas, testes e

diferentes dinamicas existentes.

Fazendo a checagem da indicacéo

Buscar referéncias de uma indicacdo para saber se vale a pena considerar a participacao

em um processo de Recrutamento e Selecdo é muitas vezes um desafio para o RH.

Embora as recomendacbes possam ser positivas e defensoras, nem sempre o
profissional indicado é o melhor perfil para a vaga que esta em aberto. Vocé pode, por

exemplo, levar em conta a postura de engajamento e dedicacao de quem fez a indicacao.

Se a empresa nao fizer objecdes em aceitar a indicacao de profissionais por parte dos
funcionérios, o processo de recrutamento deve ser totalmente imparcial para dar a
chance ao candidato de se apresentar sem a responsabilidade de ser totalmente

compativel conforme a indicacdo aparentemente sugere.

Otimizando a triagem de curriculos

Além de tudo o que foi apresentado, vale dizer que o formato de triagem 100% manual
de curriculos, geralmente realizado por colaboradores que buscavam certas palavras-

chave (formagéo, experiéncia minima etc.) ja estd um tanto quanto defasado.

Para ajudar nesse momento critico do processo, existem sistemas de Recrutamento e
Selecdo aptos a automatizarem a contratacdo em parceria com o RH. Tal sistema,
inclusive, pode utilizar testes de aptiddo para realizar a filtragem, colocando os
candidatos diante de desafios relacionados a certas competéncias, como questionarios

de I6gica, portugués, inglés etc.

Com este recrutamento inteligente, os profissionais do RH terdo um periodo mais longo

para se dedicarem a analise criteriosa dos curriculos identificados como de maior
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potencial. Esse ganho de tempo é o caminho para a construgdo de areas mais

estratégicas e produtivas.

3°. Fazer uma entrevista estruturada

A entrevista estruturada consiste em um roteiro de perguntas elaboradas previamente e
aplicadas igualmente entre os candidatos. Possibilita, assim, maior objetividade e

imparcialidade na avaliacdo das respostas e dos individuos.

Fato que existem entrevistas semi-estruturadas e desestruturadas. Cada formato é mais
adequado de acordo com a realidade de cada empresa e cada entrevistador. Entretanto,
pesquisas mostram que o0 preparo do momento da entrevista tem grande chance de

aumentar a assertividade da contratacéo e reduzir um potencial turnover.

A entrevista estruturada é planejada para colher o maximo de informacdes relevantes
por meio de perguntas estrategicamente pré-determinadas. Essas perguntas precisam

levar em consideracao:

e Os valores e cultura da empresa;

e As competéncias esperadas do colaborador;

e As habilidades esperadas pela area de negocio contratante;

e Os tipos de pergunta existentes para criar um roteiro completo (Gerais,

Situacionais, Comportamentais e Técnicas).

As perguntas sdo as ferramentas de investigacéo da entrevista estruturada. E a partir
delas que as informacdes serdo extraidas dos candidatos. Portanto, é imprescindivel que

sejam elaboradas com eficiéncia.

Qual a melhor entrevista de emprego: presencial ou online?

N&o necessariamente deve haver uma preferéncia por um ou outro tipo de entrevista. A
escolha pode acontecer em funcéo do tipo de vaga ou urgéncia da empresa. A entrevista

online acelera e torna o processo mais rapido e pratico.
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O entrevistador pode querer fazer uma prévia por video com diversos candidatos e
aprofundar presencialmente apenas com aqueles que de fato estdo aptos a preencher a
vaga. Ao passo que minimiza o tempo de recrutamento, evita que o candidato se

deslogue desnecessariamente.

A entrevista online (por exemplo, a entrevista por Skype) também tem um efeito étimo
para candidatos que residem distante e estao interessados em mudar de cidade. Em vez
de viajar quildmetros para a entrevista, participam online e avancam para outras etapas,

se for o caso.

4°, Analisar Indicadores de Recrutamento e Selegcdo para construir um recrutamento

inteligente

Os indicadores de desempenho em RH s&o um recurso importante para avaliar a gestao

e 0 crescimento de uma empresa.

E por meio dessas ferramentas que o departamento consegue identificar o que esta
funcionando e quais pontos devem ser melhorados a fim de garantir o méaximo

aproveitamento do quadro de funcionarios.

Qual a importancia de sua aplicagcado?

O uso de indicadores de desempenho no RH oferece uma série de vantagens a empresa.
As empresas estédo se acostumando agora a formar &reas de RH data driven — uso de

dados para o planejamento estratégico.

Para que decisdes sejam embasadas e seja construida a melhoria continua no RH, o
uso de KPIs, ou indicadores, é fundamental. Cuidar do ambiente interno € a base para

um desenvolvimento sustentavel da empresa.

Além disso, € com a ajuda dos indicadores que o RH consegue promover acdes que
tragam exceléncia nesse sentido. Quando olhamos para o processo de Recrutamento e

Selecdo podemos resumir que indicadores existem para:
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ACERTAR NAS CONTRATAQ()ES + DO JEITO CERTO + NO TEMPO CORRETO
Essa é a metodologia da Gupy para construcdo de indicadores de selecdo e
recrutamento. O conjunto de indicadores nos 3 pilares acima € um 6timo caminho para

comegar a criar setores que tomam decisdes com base em dados.

Turnover

O indice de turnover indica o percentual de rotatividade de profissionais, usando como
base a quantidade de funcionarios que foram desligados da empresa, voluntariamente
ou ndo. O turnover gera custos para a empresa em direitos pagos ao trabalhador e

gastos com novas contratacoes.
O calculo é simples, com resultados em percentuais:

turnover = funcionérios recém-contratados desligados da empresa / total de recém-

contratados x 100

Tempo de fechamento da vaga

Tempo gasto da abertura da vaga até a selecdo do candidato ideal e fechamento oficial

da vaga aberta.

Ao analisar o tempo total disponibilizado a um processo e comparar com 0 numero de
contratacdes tem-se um dimensionamento de produtividade e efetividade dos processos
e procedimentos.

Custo de fechamento da vaga

Recorrer a anuncios de vagas em sites pagos, contratar sistemas de R&S, comprar
material para dinamicas, utilizar a telefonia para contato, dispor as horas de trabalho da
equipe — tudo isso gera um custo que deve ser agregado ao processo de Recrutamento

e Selegdo e caracteriza o custo da contratagéo.

O valor gasto em todo o processo dividido pelo numero de contratacfes apresenta
nameros financeiros que merecem ser analisados de tempos em tempos para atestar a
eficiéncia dos processos e das metodologias de R&S.
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indice de engajamento dos candidatos

Medido pela porcentagem de profissionais que se dispdem a participar de todas as

etapas, até o fim.

ROI de recrutamento

O ROI ou return on investment € conhecido no Brasil como o retorno de investimento.
Nesse caso é importante saber sobre o retorno do que se investiu em todo o0 processo
de Recrutamento e Selecdo — divulgacédo das vagas, hora de trabalho dos recrutadores

e material para aplicacéo de provas e testes.

A expectativa € que os candidatos aprovados sejam produtivos e apresentem resultados

financeiros positivos para cobrir as despesas geradas no processo seletivo.
Para apurar os nameros, o ROI tem um célculo simples:
ROI = (lucro — custo) / custo

Vamos simular um cendrio tipico de Recrutamento e Selecdo — o processo seletivo para
vagas externas foi divulgado e vocé teve uma despesa de R$ 2.000,00 com divulgacéo
em um geral. Os dois novos funcionarios, juntos, somaram R$ 15.000,00 de lucro em

vendas.
Assim:
ROI = (15.000 — 2.000) / 2.000 = 6,5 (o retorno do investimento em recrutamento foi 6,5

mais que o custo)

Como ter sucesso com uma estratégia de indicadores?

Finalmente, além de contar com os indicadores certos, uma estratégia de people

analytics depende de alguns complementos.

Colete os resultados dos indicadores de forma peridédica e utlize painéis

ou dashboards para que esses numeros sejam registrados. Por fim, de nada adianta ter
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um controle impecavel das métricas de Recrutamento e Selecdo da sua empresa se

nenhuma acao esta sendo tomada.

Defina reunides e ritos de gestdo para que todos os envolvidos possam analisar 0s
resultados e criar planos de acdo para corrigir os desvios da meta e melhorar

continuamente o processo de Recrutamento e Selecao.

5° Definir a faixa salarial

Mesmo que a empresa tenha um departamento de cargos e salarios, com escala
progressiva por competéncias, na hora de estruturar a vaga para Recrutamento e

Selecao é essencial determinar o salario para o cargo que sera ocupado.

E importante pesquisar o mercado e oferecer uma remuneragdo condizente com as
competéncias e formacgéo dos candidatos a vaga, caso contrario, a empresa pode perder

um excelente profissional para outra oportunidade financeira.

Por outro lado, tenha cuidado em relagéo a essa defini¢cdo, pois, caso um profissional
seja contratado com salario maior do que os demais funcionarios, a transparéncia e
especificidades das fun¢des que justifiquem um salério diferenciado devem ocupar um

lugar de destaque na comunicacéo interna para evitar ruidos e desmotivacao.

O que é o funil de recrutamento?

Agora gue vocé ja viu em detalhes como funciona o processo de R&S, chegou o

momento de entender também o que é funil de recrutamento.

A representacao grafica de um funil € que ele comeca com uma estrutura ampla que vai
se afunilando a medida que as etapas vao sendo vencidas. O mesmo acontece no

processo de Recrutamento e Selegao.

O funil de recrutamento € importante para ajudar o recrutador a mapear 0 processo e ter
melhor controle durante cada etapa. A participacdo do gestor, o nimero de candidatos
no inicio, o tipo de processo a ser aplicado, a pauta das entrevistas — séo etapas que,

se bem estruturadas, dao suporte a um recrutamento mais enxuto e direcionado.
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O funil aplica um filtro natural que ajuda a selecionar e recrutar melhor os profissionais
com perfil para a vaga. A parametrizacdo sistémica permite que vocé escolha as
informacfes que deseja visualizar sobre os candidatos para montar 0 Seu processo

seletivo.

ATRAIR B CONVERTER | ENTREVISTAR ll CONTRATAR

ﬁ:\gﬁjoarregs Nutrir os Medir
melhores engajamento
talentos recrutados 93]

A diversidade e inclusdo no R&S: como planejar o seu processo seletivo

O assunto é vasto e estd constantemente nas midias. A diversidade € amplamente
discutida em diversos canais, seja para levantar a bandeira e defender os direitos, seja

para discutir sobre o tema nas empresas.

Nao € uma surpresa resvalar no RH e abrir a discussdo para a maneira como 0
departamento que cuida da gestao de pessoas vem lidando com a inclusdo de pessoas
com caracteristicas diversas, sejam elas de origem étnica, bioldgica, cultural, social e

outras, nos processos de Recrutamento e Sele¢cdo de pessoal.

As cotas de vagas disponiveis aos_PcDs (pessoas com deficiéncias), que sdo uma

exigéncia governamental, devem ser preenchidas em um processo sem diferenciacao
ou distingdo, a menos que o tipo de vaga tenha impedimentos como acessibilidade e uso

de equipamentos.

Também os candidatos transgéneros ndo podem ser segregados de um processo
seletivo. O RH deve estar preparado para incluir de forma bastante sensivel e empatica
aguele candidato que se identifica por um género diferente do qual foi registrado ao

nascer.
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A diversidade € um ativo social que demonstra os valores da empresa e a preocupagao
com as oportunidades concedidas a quem, ndo necessariamente, se enquadra nos

padrbes convencionais preestabelecidos.

Com isso, muitas empresas estdo aderindo ao recrutamento as cegas, ou seja, com
andlise prévia das habilidades, das competéncias e dos conhecimentos,

desconsiderando informagdes como género, idade, estado civil, por exemplo.

Quando se tem em um mesmo ambiente, pessoas com desejo de transformacédo pelo
trabalho e dispostas a contribuir para o crescimento e evolugcéo da empresa, as escolhas
pessoais devem ter uma relevancia moderada, para que nao ofusquem as competéncias

técnicas de um candidato.

A atencdo na hora de selecionar perfis estara concentrada no que o candidato tem a
oferecer como profissional e colega de trabalho para acrescentar ao dia a dia. A equipe
interna deve ser preparada para receber os mais variados tipos de pessoas e inclui-las
de forma cordial, colaborativa e empatica.

Melhores técnicas de Recrutamento e Selecéo

Imerséo virtual e gamificacdo no processo seletivo

Parece estranho dizer que o uso de jogos nos processos seletivos é capaz de identificar
os melhores perfis para compor um time técnico. Dependendo do tipo de negdcio e do
segmento, essa pode ser uma boa aplicacdo, pois, os candidatos se sentirdo mais

confortaveis durante a avaliagéo.

Muitos candidatos a uma vaga de emprego sdo excelentes profissionais, mas travam
guando sao avaliados. O RH deve entender profundamente sobre pessoas e considerar

excelentes aquisicdes por tras de poucos sorrisos ou inércia intelectual.

A gamificacéo é divertida e traz elementos ludicos que transformam o estado emocional

durante o processo de selecdo. Ao submeter os candidatos a esse tipo de processo,
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passado o momento de tensdo, o responsavel pelo recrutamento tera condi¢cdes de

avaliar habilidades e competéncias demonstradas nas manobras dos jogos.

As pessoas tém diferentes formas de aprender e demonstrar a capacidade desse
aprendizado. Isso quer dizer que algumas sao auditivas, outras visuais ou ainda aquelas

gue preferem o toque — as chamadas sinestésicas.

O que a gamificacao propde é utilizar a realidade virtual para explorar 0s jogos com seus
efeitos visuais e sonoros. Os sons e os desafios dos jogos sugerem um ambiente
divertido e, ao mesmo tempo, aconchegante para que o candidato explore suas

habilidades por meio dos recursos dos games.

Se vocé submeter a memdria aos tempos de infancia e juventude, relembrando o
comportamento dos amigos e familiares diante dos acertos e erros durante os jogos,
identificara algumas caracteristicas na fase adulta que podem ajudar a tracar um perfil

comportamental.

Aquele candidato que n&o sabe perder pode ser competitivo, mas ultrapassar os limites
em momentos de tensdo e tomada de decisdo na empresa. O grau de oscilacédo
comportamental pode ajudar a escolher perfis com caracteristicas proativas, mas calmo

e paciente para ndo afetar a imagem da empresa.

Se a empresa tiver condi¢cdes, pode investir no desenvolvimento de um game corporativo
e simular o ambiente de uma empresa com exemplo do cotidiano, para avaliar o

comportamento, a capacidade analitica e a pro atividade dos candidatos.

Se nos games, na maioria das vezes, a performance individual marca o ponto adequado
de avaliacdo de candidatos a vagas que exigem grau maximo de concentragdo, nos
jogos de tabuleiro o objetivo deve ser analisar como um candidato se saira em atividades

co-participativas de um trabalho em equipe.

Design Thinking e a experiéncia do candidato

Aqueles processos seletivos engessados e impessoais do passado deram lugar a um

comportamento mais empatico e humanizado. Para as empresas com essa nova
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filosofia, a mudanca deve envolver todos os colaboradores e RH, que atua

estrategicamente para isso aconteca.

Se observarmos o significado das palavras design e thinking separadas, teriamos na
tradugéo algo como “pensando em desenho”, quando na gestdo de pessoas, a jungao
diz respeito a inovagéo e os relacionamentos desenvolvidos em torno da empatia e do

senso colaborativo.

Imagine reunir em um mesmo ambiente, os profissionais mais bem preparados na
empresa para discutir ideias sobre as melhores estratégias para conduzir o negécio. Os
encontros podem ter foco na solugdo de problemas ou nas agdes para langamento de

um novo produto.

O design thinking € uma metodologia, com efeito agregador de inovacdo e
transformacéo. O conjunto de ideias e pensamentos aumenta o potencial de percepc¢ao
sobre a problemética de situagBes que carecem de solugbes para ndo afetar o

desempenho do negécio.

Mas, se estamos falando de negécio e de performance corporativa, onde se aplica a
metodologia no RH? Lembre-se que maquinas e processos sao ineficientes se nao

puderem contar com a mao humana para conduzir as atividades.

Logo, a aplicagdo se apresenta como uma ferramenta viavel na conducédo do individuo
a um lugar confortavel de contribuicdo. No recrutamento e selecdo a primeira etapa de
imerséo deve trazer o candidato para bem proximo da empresa e apresentar problemas

reais para compreender o que ele faria caso estivesse exercendo uma funcao.

Com a imersdo, as conclusdes devem ser muito bem fundamentadas. Durante o
processo é importante dar tempo para que o candidato absorva o volume de informacdes

repassadas — assim ele tera elementos suficientes para montar uma boa argumentacao.

Em seguida ao processo de imersdo e levantamento de ideias € preciso idealizar o que
de fato sera colocado em prética para solucionar problemas ou desenvolver projetos que

tenha aplicabilidade e bons resultados para a empresa.

Ao decidir aplicar o design thinking em um processo de recrutamento e selecédo é

fundamental que o RH permita aos candidatos participar do inicio ao fim, ou seja, levantar
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problemas e ideias, propor melhorias e solucdes, aplicar a ferramentas corretas e

identificar a evidéncia de bons resultados.

O veredicto final deve ser de um processo claro, transparente, participativo, com o
aproveitamento da mao de obra especializada. E preciso testar e experimentar tudo que

for proposto, para assegurar que os melhores candidatos agregaréo valor ao negocio.

Como garantir a melhor experiéncia para o candidato (Candidate Experience)?

Ja dissemos que a tecnologia beneficia as empresas em diversas etapas de auxilio para
acelerar o processo de recrutamento e torna-lo mais eficiente. Em contrapartida, os
candidatos também podem ter uma experiéncia melhor com a agilidade no
preenchimento do cadastro das vagas, podendo, inclusive acompanhar a evolucdo de

cada processo.

Os chatbots sdo recursos inteligentes que os softwares disponibilizam nas plataformas
de recrutamento e selecdo para auxiliar os candidatos com as perguntas mais
frequentes. Dessa forma, ao obter as respostas o sistema ja sera parametrizado para

conduzir o profissional as vagas que mais se adequam ao perfil.

Além de recorrer a tecnologia para encantar o candidato e convencé-lo de que a empresa

€ o melhor lugar para trabalhar, considere outros elementos importantes.

e identifique e construa a imagem profissional que a empresa procura;

e tenha uma marca forte que desperte a atencdo e o interesse dos profissionais
mais talentosos;

e acultura da empresa diz muito sobre os valores que ela defende — torne-a visivel;

e« permita que os candidatos conhecam sobre a rotina e a experiéncia dos
funcionarios, para se sentirem motivados a fazer parte da equipe;

e use ainternet a favor da marca otimizando os canais de buscas e pesquisas onde
a marca da empresa tenha condi¢des de estar em evidéncia,

o faca do feedback um aliado e interaja com os candidatos principalmente na
devolutiva de uma negacao. A postura da empresa mantera o candidato disposto

a fazer parte da equipe, mesmo ndo sendo selecionado na ocasiao.
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Quais as melhores ferramentas de Recrutamento e Sele¢cao?

Como foi apresentado até entéo, o processo de Recrutamento e Sele¢édo é extenso e,
por isso, costuma ser complexo. Para que todo esse fluxo de trabalho seja realizado de
forma eficaz, os profissionais da area contam com uma série de ferramentas que facilitam

e aprimoram etapas.

Vamos conhecé-las!

Redes sociais

Se as redes sociais eram utilizadas meramente pelos usuarios como um meio de
externalizar aspectos da vida cotidiana, nos ultimos tempos incorporaram também a
divulgacdo do perfil profissional e comportamental em busca de recolocagdo no

mercado.

As empresas entdo aderiram a algumas ferramentas e muitos profissionais sao
contratados depois de um primeiro contato. Facebook, Instagram e LinkedIn sdo as
principais, sendo essa Ultima voltada para a formagéo de redes de contato profissionais.

Bons candidatos utilizam o LinkedIn e divulgam o curriculo completo, pois sabem que as
empresas ja recorrem a vitrine corporativa disponivel para garimpar especialistas para

ocupar alguns cargos estratégicos na empresa.

Sites de divulgacao de vagas

Plataformas de job boards como Catho e o Indeed, ndo poderiam ficar de fora da lista.

Sao parceiros fundamentais das empresas quando o assunto é a etapa de recrutamento.
Por possuirem grandes bases de curriculos e contato com candidatos, podem pulverizar

as vagas e gerar o volume de inscritos que a empresa necessita.

Outros players estdo aparecendo no mercado para ajudar neste cenario. O Google for
Jobs, por exemplo, é uma ferramenta do Google para reunir vagas de emprego

anunciadas na internet auxiliando os candidatos.
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Softwares de andlise do comportamento

A tecnologia ndo substitui a expertise e a percep¢cdo humana, mas dependendo da
empresa e do volume de contratagdes (empreiteiras e commodities contratam em larga
escala), recorrer a um software de Recrutamento e Selecdo que analise o
comportamento vai ajudar o recrutador a filtrar os candidatos e selecionar aqueles que

de fato estdo aptos a avancgar no processo.

Uma boa ferramenta tecnoldgica deve ser desenvolvida e preparada para cruzar as
informacgdes preenchidas pelo candidato com as caracteristicas exigidas pela empresa.

Nesse cruzamento sera mais facil eliminar e classificar os candidatos.

A Inteligéncia artificial foi desenvolvida com o intuito de ajudar, de forma automatizada,
sem perder a humanizagdo. Uma empresa inovadora e disposta a modernizar seus
processos serd vista de forma diferenciada, ndo apenas pelos candidatos acostumados

ao uso da tecnologia, mas em todo um mercado ja adepto dos recursos tecnoldgicos.

O software deve ser visto como um instrumento complementar ao trabalho da equipe de
RH. Usar uma ferramenta para auxiliar na avaliagdo comportamental torna o trabalho do

recrutador mais imparcial ao fazer andlises.

O recrutador usara as informacdes disponibilizadas pelo sistema e avaliard aspectos
importantes e convergentes aos valores da empresa. Juntando os resultados dos testes,
o diagnéstico da entrevista e o relatério sistémico, o recrutador ter& em maos, um

conteudo rico para dar prosseguimento ao processo.

AvaliagcGes de aptiddes e de conhecimentos

Se um software realizar a triagem corretamente, as avaliagdes mais abrangentes e
profundas — de conhecimentos técnicos e também de caracteristicas psicolégicas —
serdo realizadas apenas com candidatos selecionados para as ultimas fases do

Processo.

Além de o processo ser mais agil, o tempo do recrutador empenhado sera menor e 0s

custos mais reduzidos. Mesmo que ndo se perceba, recrutar € oneroso e o RH precisa
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acertar a0 maximo para evitar o desligamento de um colaborador ainda no periodo de

experiéncia e retrabalho com novo processo.

Dinamicas de grupo

Aspectos como integracao, interacdo, empatia, colaboracdo sdo os mais observados
nas dinamicas de grupo que o RH tanto gosta de aplicar. E sdo mesmo fundamentais

como ferramenta de avaliagdo do comportamento coletivo.

Todos os participantes dispostos em um mesmo ambiente devem convencer o recrutador
de que sd@o o melhor perfil a ser contratado. E diante de atividades em grupo que se
percebe quem tem maior afinidade ndo s6 com a vaga, como também com a cultura

organizacional da empresa.

Alguns candidatos se destacam entre os demais pelo perfil de lideranga ou capacidade
analitica. Das dinamicas de trabalho costumam sair as respostas para as duvidas dos

recrutadores quanto a alocacao de um candidato a determinadas vagas.

Nem sempre o candidato com melhor descricdo curricular é de fato aquele que pode
preencher uma vaga que exige certas aptiddes. A liderancga, por exemplo, € um fator que
precisa ser mensurado na hora em que 0 processo acontece, para que o profissional
contratado esteja mesmo em condi¢Bes de assumir o comando de uma equipe ou de um

projeto.

Avaliacdo médica

Com a avaliacdo da clinica médica, o RH fecha o ciclo de etapas do processo de
Recrutamento e Selecdo. Para qualquer tipo de atividade laborativa, o candidato deve
estar apto — saudavel mental e fisicamente — a exercer a fungéo e passa pelo exame

admissional.

Algumas funcdes exigem exames, audiométrico e oftalmologico, para resguardar a
empresa e o futuro empregado, de danos maiores em caso de exposicdo continua a

situacdes de risco ou nocivas ao individuo.
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Se o candidato estiver apto a iniciar imediatamente suas fungbes, seguira para 0s
préximos passos que sao burocraticos de admissdo. Ha casos em que a avaliacao requer
uma investigagdo mais aprofundada para eliminar as duvidas geradas no meédico do

trabalho.

Pode ser que algum tratamento seja solicitado e impeca a contratacdo do candidato, mas
€ possivel também, dependendo do tipo de impeditivo, que o candidato inicie as
atividades, se comprometendo a sanar o problema e apresentar posteriormente ao RH

para arquivamento.

Quais as maiores tendéncias de Recrutamento e Selegao?

Ha tendéncias que chegaram para ficar e estdo cada vez mais presentes no cotidiano
do RH e dos profissionais em busca de uma oportunidade de emprego. A empresa que
atua com inovacao vai atrair profissionais que estejam na mesma sintonia sendo esse

um ganho para ambas as partes.

Veja algumas delas:

1. Inbound Recruiting

O Inbound Recruiting deseja atrair bons candidatos e convencé-los de que a empresa &
a melhor opcdo profissional para o seu curriculo. As etapas sdo simples e bem
elaboradas, consistindo em:

e atracdo: primeiro contato (o candidato pode enviar o curriculo aleatoriamente para
a empresa ou se candidatar a uma vaga divulgada);

e conversao: o candidato sente boa conexdo com a empresa e visita com frequéncia
0s principais canais de divulgacdo — site, redes sociais, féruns — e quando uma
vaga é divulgada, ndo perde a oportunidade de candidatura;

« fechamento: a candidatura foi aceita pela empresa e o candidato é convidado a
participar do processo. Nessa etapa, as duas partes vao se conhecer e dar inicio

a um relacionamento que pode avancar ou recuatr;
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e encantamento: o impacto causado durante o processo seletivo pode ser positivo
ou negativo, para o candidato e para a empresa. Pode ser que a expectativa esteja

além da realidade, mas pode haver superacgao.

Em processos seletivos de profissionais bem formados e capacitados € importante
considerar que, embora a empresa esteja realizando um processo seletivo, ela esta

igualmente passando pela mesma avaliagao por parte do candidato.

Profissionais com experiéncia ampla, mesmo em busca de oportunidades, tendem a
negociar de forma coerente sua contratacdo. Ao RH cabe a missdo de tornar a empresa
atrativa e fornecer elementos que despertem o interesse e 0 encantamento de

determinados candidatos.

Contratar profissionais capacitados faz uma grande diferenca no dia a dia de uma
empresa. Esses colaboradores sédo capazes de produzir mais, se comprometer com o
trabalho desenvolvido e manter um bom relacionamento com os colegas dentro do

ambiente corporativo.

Por esse motivo, as estratégias de Recrutamento e Selecéo tém evoluido: a atracdo e a

retencao de profissionais qualificados contribuem para o crescimento das organizacoes.

2. Criacdo de redes de contatos

Um bom networking € muito mais importante que um banco de curriculos desatualizado.
Essa rede de contatos pode ser muito importante para a contratacao de profissionais

capacitados para trabalhar na sua empresa.

Esses contatos podem ser estabelecidos via LinkedIn, por exemplo, ou a partir de
iniciativas préprias da empresa, como a criacdo de um férum permanente para que 0s
profissionais interajam entre si e demonstrem suas competéncias, mantendo um

relacionamento de longo prazo com a organizacao.
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3. Candidate Experience

Ja dissemos que a IA beneficia as empresas em diversas etapas, acelerando o processo
de recrutamento e tornando-o mais eficiente. Em contrapartida, os candidatos também
podem ter uma experiéncia melhor com a agilidade no preenchimento do cadastro das

vagas, podendo, inclusive, acompanhar a evolucdo de cada processo.

Os chatbots sao recursos inteligentes que os softwares disponibilizam nas plataformas
de Recrutamento e Selecdo para auxiliar os candidatos com as perguntas mais
frequentes. Dessa forma, ao obter as respostas o sistema ja sera parametrizado para

conduzir o profissional as vagas que mais se adequam ao perfil.

Além de recorrer a tecnologia para encantar o candidato e convencé-lo de que a empresa

€ o melhor lugar para trabalhar, considere outros elementos importantes.

identifique e construa a imagem profissional que a empresa procura,

e tenha uma marca forte que desperte a atencdo e o interesse dos profissionais
mais talentosos;

e acultura da empresa diz muito sobre os valores que ela defende — torne-a visivel;

e permita que os candidatos conhecam sobre a rotina e a experiéncia dos
funcionérios, para se sentirem motivados a fazer parte da equipe;

e use ainternet a favor da marca otimizando os canais de buscas e pesquisas onde
a marca da empresa tenha condi¢cdes de estar em evidéncia,

o faca do feedback um aliado e interaja com os candidatos principalmente na

devolutiva de uma negacdo. A postura da empresa mantera o candidato disposto

a fazer parte da equipe, mesmo nao sendo selecionado na ocasiao.

4. Presenca nas redes sociais

N&o é (ou, pelo menos, ndo deveria ser) mais novidade que os recrutadores buscam,
nas redes sociais, os perfis dos candidatos. Mas, a funcionalidade dessas ferramentas

nao deve ser restrita somente a busca por novos talentos.

Para aproveitar todo o potencial das redes sociais, crie paginas corporativas para o

negocio, divulgue vagas e atraia profissionais qualificados. Esse relacionamento com as

29



ASSISTENTE DE RECURSOS
HUMANOS

pessoas agiliza o processo seletivo e aumenta as possibilidades de contratacédo de

colaboradores que estejam de acordo com os ideais da empresa.

Outro aspecto que pode ser trabalhado diz respeito a promoc¢ao de contetdos para que
0s usuarios se identifiguem com a cultura e 0s negdcios da companhia, e ndo somente

com a oportunidade de acordo com o curriculo.

E interessante, por exemplo, trabalhar videos ou lives, em que os funcionarios mostram
o seu dia a dia na empresa e a propria organizacao descreva sua missao, visao, valores,

posicionamento no mercado, aproximando-se do candidato.

5. Recrutamento e Sele¢do a distancia

Além de aproximar a empresa dos profissionais por meio de redes sociais, sites e blogs,
a internet permite que a companhia realize processos seletivos a distancia, totalmente

online. Esse tipo de procedimento € capaz de otimizar tempo e recursos.

Depois de finalizado o recrutamento, o profissional pode se deslocar até a sede ou
trabalhar remotamente, dependendo das atividades e das exigéncias do cargo. E a
evolucao do home office, que traz beneficios tanto para o funcionario quanto para a

empresa, que economiza.

6. Aplicativos de Recrutamento e Selecéo

As ferramentas virtuais se tornaram grandes parceiras do RH e prometem trazer cada
vez mais novidades para o setor. O fato € que a modernizag¢do permitiu a otimizacéao do
trabalho do departamento de pessoal e tem garantido mais eficacia estratégica nos

processos de Recrutamento e Selecéao.

Os aplicativos sdo uma das alternativas para empresas que desejam eficiéncia nos
processos de selecdo. Por meio de um dispositivo movel, o candidato em potencial pode

procurar vagas abertas de acordo com o seu perfil profissional.

Por sua vez, a organizacéo pode relacionar os curriculos cadastrados na plataforma com
as competéncias desejadas para um cargo em especifico, garantindo uma

compatibilidade maior entre eles.
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Alias, a tendéncia € que as organizacdes que tém esses aplicativos fagam sele¢des cada
vez mais especializadas. Isso porque, por meio deles, as empresas conseguem obter
dados que séo fontes de insights e permitem ser analisados por meio de indicadores
predeterminados. Assim, ela consegue encontrar aqueles funcionarios mais alinhados

ao cargo.

7. Entrevistas por video

Uma das tendéncias que tem revolucionado o trabalho do RH é o uso de entrevistas por
video. Com tecnologias cada vez mais especializadas, ficou mais facil tanto para a

empresa quanto para o candidato terem um processo seletivo eficaz.

Assim como nas videoconferéncias, a empresa obtém uma série de beneficios que

favorecem o processo e o tempo destinado a ele.

Entre eles, destacamos o numero maior de individuos que podem ser avaliados, a
possibilidade de ter profissionais de outras localidades participando do processo seletivo,
entrevistas que podem ser analisadas posteriormente, consideracdo de habilidades
(como fluéncia de idiomas), estabelecimento de um padrdo de comparagdo entre

candidatos etc.

8. Employer Branding e Endomarketing

Os novos conceitos aplicados a gestdo de pessoas vao de encontro a forma moderna
de atrair talentos. Se antes, 0s profissionais se sentiam acuados diante da expectativa
de conquistar uma vaga de emprego, as empresas agora precisam se preocupar com a

imagem para se destacar no mercado.

A estratégia de employer branding visa a construcdo de uma imagem positiva da
empresa para chamar a atencdo de profissionais gabaritados, cuidando também da

manutencao para reter os colaboradores talentosos ja em atividade.
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Todas as préticas tém impacto na percepcédo e experiéncia dos clientes, funcionarios e
profissionais, por isso, devem ser elaboradas de forma que alcancem a satisfacdo

desses trés grupos, cada um dentro da sua expectativa em relacdo a empresa.

Uma imagem é construida de forma global e generalizada — a anuéncia e o
envolvimento de todos sao fundamentais para a conceituacdo. O RH tem a missao de

reunir pessoas e setores com o intuito de estimular um ambiente saudavel e colaborativo.

Apés recrutar novos talentos para sua empresa, € imprescindivel gerir essas pessoas, e
€ ai que entra o endomarketing. Também conhecido como marketing interno, o
endomarketing é o conjunto de estratégias de marketing voltadas para os funcionéarios

de uma empresa.

Assim, é peca fundamental na gestdo de pessoas de uma organizacao. Ele contribui
para o aumento da satisfacdo e engajamento dos colaboradores, reduz a rotatividade e

ajuda a atrair novos talentos.

A partir de agbes como comunicagao interna, feedback e reconhecimento, o
endomarketing colabora para aumentar a satisfacao dos funcionarios de uma empresa,
propondo medidas que facilitem a rotina de trabalho, melhorem o clima interno e

identifiquem as necessidades do grupo de colaboradores.

Para isso, a &rea deve, obrigatoriamente, trabalhar em conjunto com o RH — o maior

responsavel pela gestdo de pessoas em qualquer organizagao.

Os aprendizados que o setor responsavel pelo Endomarketing possui podem
ser inputs valiosos no Recrutamento e Selecdo. Qual comunicacdo mais agrada 0s
colaboradores? Como gostam de ser reconhecidos? Quais caracteristicas da empresa

gue brilham os olhos dos funcionarios?

Essas respostas podem ser diferenciais quando lembramos que vivemos uma Guerra
por Talentos. Conseguir comunicar de forma eficaz uma marca forte no Recrutamento e

Selecado pode ser o grande diferencial para uma empresa atrair a pessoa certa.
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9. Big Data e People Analytics

Big Data trata-se de um termo genérico para solu¢des que permitem manusear grandes

volumes de dados.

Elas abrem muitas possibilidades, como, por exemplo, varrer a internet em busca de
informacfes sobre os candidatos a uma determinada vaga. A aplicacdo dessa
guantidade gigantesca de dados no RH se conecta com outro termo que esta em alta no

setor: o People Analytics.

O Big Data é a matéria-prima do processo de People Analytics. Somente organizando e

refinando esses dados encontrados é possivel descobrir correlacdes.

E € justamente a andlise dos numeros que permite identificar padrbes e
comportamentos. Quando analisamos o potencial disso no RH, isso significa encontrar
respostas sobre como tornar profissionais mais eficientes, produtivos e motivados, por

exemplo.

Um exemplo é que como Big Data no Recrutamento e Sele¢éo, as empresas podem ter
a oportunidade de descobrir tudo sobre seus candidatos, desde a sua colaboragdo em
empregos anteriores até possiveis indicios de comportamento indevido nas redes

sociais.

O conjunto enorme de dados de cada pessoa presente na internet ajudaria a evitar

contratacdes de pessoas com histdrico incompativel com o perfil desejado.

Dessa forma, People Analytics é capaz de indicar desde a temperatura ideal que o
escritorio deve ter para elevar a produtividade dos funcionarios, até como correlacionar

experiéncias de vida dos funcionarios para encontrar a pessoa certa para uma vaga.

10. Machine Learning e Inteligéncia Artificial

Machine learning € um método de anélise no qual sdo usados algoritmos que aprendem
interativamente a partir de dados, transformando-os em informacdes estratégicas sem

intervencdo humana.
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Essa ferramenta é capaz de fornecer insights, resolver problemas e prever tendéncias,
tudo com base nos padrées fornecidos anteriormente. Dentro das novidades que estao
entrando na rotina do RH, o machine learning é uma das que podem auxiliar no processo

de contratacdo das empresas.

O machine learning também permite uma inversao na selecéo de talentos, colocando o
candidato como foco. Isso significa que a empresa pode definir o perfil ideal de
funcionario para aquela funcdo e, com base nesse modelo, fazer uma busca ativa por
um profissional que atenda a essas especificidades, o0 que torna a sele¢cdo mais direta e
objetiva.

Ja com a inteligéncia artificial, os processos de recrutamento podem ser mais dinamicos,
ajudando na pré-triagem e também na filtragem de um perfil — por meio do cruzamento
de informacbes — adequado a uma determinada vaga, reduzindo o tempo de

fechamento.

Para conseguir todas essas funcionalidades para a sua empresa, contrate um software
para Recrutamento e Selecdo, ou ATS (Applicant Tracking Systems). Esses softwares

trazem uma série de vantagens significativas, veja:

e Centralizam e organizam a informacéo sobre vagas e candidatos;

« Simplificam e agilizam tarefas manuais como a busca de candidatos e o envio de
e-mails;

« Viabilizam o oferecimento de feedback apds cada etapa do processo;

e Contribuem com a Candidate Experience dos potenciais contratados

e Permitem acompanhar os resultados de cada recrutamento e, assim, determinar
melhorias necessérias;

o Oferecem visibilidade do processo de Recrutamento e Selecdo para gestores e

profissionais do RH.

Os softwares de Recrutamento e Selecdo, dessa forma, podem ser poderosas
ferramentas para gerar mais velocidade ao RH e liberar tempo para que ele atue de

forma mais estratégica — e ndo para que seja substituido.
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Exemplos de Recrutamento e Selecao

Agora, vocé vai ver o que acontece quando uma empresa investe em modernizar seu

processo de recrutamento. Destacamos 3 casos de sucesso!

SingTel

A empresa SingTel, companhia de telecom de Singapura, enfrentava sérios problemas
com recrutamento. Grande parte do problema era que suas trés unidades de trabalho
empregavam sistemas diferentes para gerenciar essa atividade, sendo que uma delas,

na realidade, usava planilhas do Excel.

Com a adocao de um Unico sistema de Recrutamento e Selecdo em todas as unidades
de trabalho, a empresa pdde centralizar informacdes essenciais e, assim, adotar

métricas claras em relagcdo ao numero, custo, tempo e a qualidade das contratacdes.

Google e Facebook

Google e Facebook (assim como outras gigantes mundiais) recebem candidatos do
mundo todo para suas vagas. Por isso, ndo € surpresa que facam um recrutamento
inteligente utilizando recursos tecnoldgicos para conduzir as primeiras etapas do

processo.

No Facebook, é feito um recrutamento online nas entrevistas iniciais, usando recursos
de videochamada. No Google, um candidato a uma vaga de programador tem que
compartilhar com o recrutador um arquivo do Google Docs com amostras de cédigo, para
gue ambos possam visualizar o arquivo simultaneamente enquanto discutem o trabalho

apresentado.

N&o podemos questionar o sucesso dessas estratégias, que se reflete diretamente na

equipe de ponta dessas empresas

35



ASSISTENTE DE RECURSOS
HUMANOS

2- GESTAO DE PESSOAS

Ao longo dos anos, percebemos mudancas significativas em relacédo a importancia do
colaborador nas organizacdes. Cada vez mais, os funcionarios foram notados como

individuos essenciais para o funcionamento de uma empresa.

Por isso, muitos direitos foram conquistados, que resultaram em beneficios, como
0 décimo terceiro, as férias remuneradas, o vale alimentagdo ou vale transporte, entre
outros.

A satisfacdo do colaborador é algo trabalhado principalmente na modernidade, e surge

da vontade do empregador de garantir um pleno desempenho deste funcionario.

Em vista disso, a estrutura organizacional evoluiu, e tarefas que eram ligadas ao setor
de Recursos Humanos (RH) passaram a demandar mais atencdo. Logo, um
departamento dedicado somente a estratégias relacionadas a organizacdo e seus
funcionarios foi criado.

Todas as caracteristicas que citamos acima, sao praticas da area de gestdo de pessoas

e, para que isso seja possivel, inumeros mecanismos foram desenvolvidos.

Os mecanismos envolvem diversos processos, como planejar os objetivos da empresa

e quais sao os funcionarios que estardo envolvidos para o progresso dessa meta.

Por isso, é essencial que os membros da equipe de gestdo estejam alinhados com os
colaboradores, visando a satisfacdo de todos. Entende-se que os objetivos da empresa

estejam de acordo com 0s objetivos pessoais e profissionais de cada funcionario.

Tudo isso, resultara em beneficios para a empresa e também aos seus colaboradores,
garantindo bons resultados. No entanto, quando o assunto € gestdo de pessoas, existem

algumas recomendacdes a serem seguidas, e falaremos sobre elas nesse texto.

Aqui, também vamos explicar o que é gestdo de pessoas, além de mergulhar nesse

tema, falando sobre a importancia da gestao, quais séo os seus pilares e muito mais.
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O que é gestdo de pessoas?

A gestdo de pessoas esta ligada a diversas praticas a serem aplicadas em uma
organizacao para o seu funcionamento. Ou seja, € 0 ato de cuidar do colaboradores e

garantir o seu desenvolvimento pessoal e profissional.

Na maioria das vezes, a empresa tem um time para focar somente nessas tarefas, e ndo
sobrecarregar o setor de RH/DP, que precisam lidar com outras atividades mais

burocraticas.

Nada adianta falar sobre gestdo de pessoas sem mencionar os funcionarios da
organizacdo. Essa pratica ndo é apenas sobre as atingir as metas estabelecidas, mas
também sobre garantir a qualidade de vida dos funcionarios para que eles estejam
satisfeitos em seus cargos.

As tarefas do time de gestdo de pessoas devem focar em manter a produtividade e
desempenho dos colaboradores da empresa. SO assim ele trara bons resultados.

Funciona como uma féormula:

Gestao + funcionarios
comprometidos

de pessoas

METAS ATINGIDAS
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Para que vocé entenda melhor, imagine que a empresa é um organismo vivo. Esse
organismo vivo apresenta uma comunidade, e nesta comunidade temos os individuos
gue agregam para o desenvolvimento organizacional.

Se um individuo ndo estiver motivado para exercer suas atividades, afetara todo o
sistema, portanto, cada pessoa é fundamental para o pleno funcionamento do organismo

Vivo.

E € aqui que a gestédo de pessoas entra, pois foca no colaborador e entende quais sdo

as suas necessidades.

Empresas que veem os seus colaboradores somente como profissionais, e ndo como
seres em si, provavelmente ndo sdo adeptas aos processos de gestdo de pessoas e

enxergam a empresa como um sistema mecanico.

Investir nos colaboradores resulta em um olhar humanista sob essas pessoas,
ultrapassando o estigma de que a organizacdo se importa apenas com as funcdes que

os funcionarios exercem.

Breve historico

Atualmente, temos a nocéo de que o0 RH é essencial para o funcionamento pleno de uma
organizacdo. No entanto, muitas mudancas aconteceram para que o0 pensamento de

hoje em dia fosse construido.

Tudo comecou no século XIX, quando um setor foi criado devido a necessidade de

organizar as informacgdes de cada funcionario, como os seus horarios ou faltas.

Naguela época, ndo existia a nogéo de planejamento e as responsabilidades dessa area

eram voltadas na demissao e admissao de novos empregados.

A gestéo de pessoas que conhecemos hoje foi aprimorada e definida por diversos nomes

até chegar ao que é.
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No século XX, logo apds a Revolucdo Industrial, o que mais chegava proximo a gestao

de pessoas que conhecemos hoje era chamada de Gerente de RelacBes Industriais.

Esse profissional tinha a funcdo de mediar os conflitos que aconteciam entre 0s

empregadores e funcionarios, além de chefiar este setor.

Entretanto, ainda havia uma noc&o dos empregadores de que o crescimento da empresa
nao dependia dos funcionarios. No inicio de seu surgimento, o departamento de RH era
conhecido como “carrasco”, pois sempre que algum funcionario era convocado a

comparecer no local, certamente seria demitido.

Embora a area de relac6es industriais fizesse parte da empresa, ela ndo era vista como
um setor em que os funcionarios pudessem confiar e partilhar da experiéncia como
colaboradores da empresa. Isso acontecia principalmente por conta da relacao

autoritaria que havia entre ambos.

Ao decorrer dos anos, as organizagcdes foram mudando, ganhando novos setores e

adquirindo uma maior complexidade, gracas ao movimento de relagcdes humanas.

O modelo de administrar teve que deixar de lado o autoritarismo para implementar a

relagdo humana entre os funcionarios e o departamento.

Varios estudiosos renomados, como Frederick W. Taylor e Henri Fayol, dedicaram-se
para desvendar melhores praticas que otimizassem o tempo de producdo dos

funcionérios.
Os empregadores mudaram a mentalidade e perceberam que havia um custo acerca
dos conflitos com seus funciondrios e passaram a buscar solugbes para eliminar

gualquer desavenca.

Com isso, as grandes empresas comecaram a investir em pesquisas para melhorar a

eficiéncia e garantir melhores resultados.
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E foi nessa época em que o conceito de gestdo de pessoas comecou a surgir,
aparecendo como Gerente de Recursos Humanos. O novo modelo sugeria que a ideia

do RH seria preocupar-se com o funcionario e com suas necessidades.

Chegando aos tempos atuais, os profissionais de gestdo de pessoas e RH fazem parte
como colaboradores e inclusive sdo responsaveis pelo apoio em processos de
mudancas. Vale ressaltar que o papel que desempenham é fundamental para a

administragao das empresas.

Qual é afuncéo e objetivo da gestédo de pessoas”?

A gestao de pessoas tem a funcéo de garantir uma administracéo eficiente para atingir
0s objetivos da empresa. E, para isso, deve lidar com os aspectos internos e externos

que influenciam nessa prética.

Dessa forma, a equipe responsavel pela gestéo precisa focar em alguns objetivos para

assegurar que todos da empresa estejam comprometidos a atingir as metas designadas.

Os objetivos sao muitos, mas aqui ja podemos ressaltar a capacitacao e motivacédo dos

funcionérios.

Essas atitudes resultardo em beneficios para a empresa e um exemplo disso é a

vantagem competitiva em relagéo aos concorrentes da empresa.

Se a sua empresa tem uma equipe produtiva e implementa processos internos de
desenvolvimento pessoal, certamente as suas metas serdo atingidas e vocé estara a
frente de outras empresas do mesmo segmento que 0 seu.

Viu s6 como a gestdo de pessoas pode ser uma grande aliada da sua organizagdo?

Nos préximos topicos vamos falar um pouco mais sobre a importancia da gestéo de

pessoas para a empresa e também para os seus colaboradores.

Acompanhe!
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Como a gestéo de pessoas pode ser benéfica para a empresa?

Se vocé cuidar da sua equipe, a sua equipe ira cuidar da sua empresa. Esse ciclo s6 ira

trazer resultados positivos para a organizacao e seus colaboradores.

Como vimos ainda nesse texto, 0 aumento da produtividade tem relacdo direta com
a motivagao.
Quando os colaboradores estdo engajados e motivados com as suas fungoes, as tarefas

serdo cumpridas, alcan¢cando uma equipe de alta-performance.

Ao aplicar as técnicas de gestao, é possivel melhorar o desempenho dos profissionais

e, consequentemente, potencializar os resultados da empresa.

Dentre outros beneficios, também podemos citar:

o Atrair talentos certeiros para determinada posi¢éo;
e« Mapear os projetos e saber definir o funcionario correto para desempenhar a
funcdo e atingir as metas;
e Aumento de competitividade da organizacdo em relagéo aos concorrentes;
e Atingir o misséo, valores e visao da empresa.
Outro ponto importante de destacar sao as diferencas de personalidade e conhecimento

gue enriquecem o ambiente de trabalho.

Veja, o aprendizado que o colaborador adquire durante os anos na empresa, também é

patrimdnio da organizacéo e resulta na troca entre os funcionarios.

Quanto mais informacgfes sdo trocadas, sejam ideias, sugestdes ou conhecimento, 0

ambiente de trabalho se torna um local mais agradavel e rico.

Tudo isso resulta em uma boa cultura organizacional e garante a satisfacdo dos
colaboradores. E, como vocé viu neste topico, gera resultados.
No proximo tépico, vocé vai descobrir a importancia da gestdo de pessoas para 0S

colaboradores.
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Qual aimportancia da gestao de pessoas para os colaboradores?

Com uma gestao de pessoas eficaz, € possivel garantir também a qualidade de vida dos
colaboradores, além de uma boa gestdo de beneficios.
Dessa forma, entende-se que € importante sempre extrair o melhor de seus funcionarios

e garantir a sua qualidade de vida no aspecto profissional e pessoal.

Com essas informagfes, acho que vocé ja tem um panorama de como a gestdo de

pessoas pode garantir vantagens para a organizacdo como um todo, ndo é mesmo?

Agora, vocé sabe quais sédo os 5 pilares da gestédo de pessoas? Conheca a seguir!

Conhega os 5 pilares da Gestéo de Pessoas

A gestdo de pessoas € algo estudado por diversos especialistas, com a intencédo de
agregar aos processos internos e encontrar solucdes eficazes para as empresas. Ela é

constituida por 5 pilares:

Motivacao;

Comunicacao interna;

1

2

3. Trabalho em equipe;

4. Gestao por competéncia;

5. Treinamento e desenvolvimento.

Veja mais sobre cada um deles.

Motivacao

Garantir que os colaboradores estejam motivados em relacédo ao trabalho € de suma
importancia. Afinal, ninguém quer trabalhar em um ambiente onde se sente desmotivado,

com a sensacao de que ndo pertence aquele local.

Por isso, cada colaborador precisa saber qual é o seu papel dentro da organizacéo.
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Além disso, o lider responsavel deve sempre oferecer feedbacks construtivos e afirmar
a importancia deste funcionario para a empresa, ressaltando o valor que ele tem para a
equipe.

A gestao de pessoas tem um papel fundamental na motivacdo dos colaboradores, pois
também realiza a manutencéo da cultura organizacional. Isso, em busca de garantir que
a misséo, visao e valor da empresa estejam sempre de acordo e fortalecam as equipes.
Estabelecer algumas praticas auxiliam quando o assunto € a motivacdo de seus
colaboradores. Uma dica importante é adotar uma jornada de trabalho flexivel para os

funcionérios.

Veja, em uma organizacdo, nem todos os funcionarios de uma equipe precisam seguir a
mesma escala de trabalho. Muitas vezes, eles possuem func¢des diferentes, portanto,
nao precisam estar na empresa nos mesmos horarios.

Com a jornada de trabalho flexivel, cada colaborador pode cumprir seus horarios de
forma diferente. No entanto, tudo isso deve estar registrado no contrato de trabalho a

partir de um acordo entre empregador e funcionario.

Com a adocéo desta pratica na empresa, os colaboradores poderao conciliar a sua vida

profissional e pessoal da melhor forma.

Um exemplo disso séo as pessoas que tém filhos, pois poderdo adaptar seus horéarios
para deixar os filhos na escola antes de iniciar sua jornada, por exemplo, sem que isso

impacte na sua vida profissional.

Comunicacéao interna

A comunicacdo interna acontece dentro da empresa, direcionada aos funcionarios.
Algumas pessoas ainda pensam que essa técnica € um processo que deve ser aplicado
somente para empresas grande e isso é um grande erro.

A falta de comunicacdo entre a equipe limita a proximidade e envolvimento dos
colaboradores. Por conseguinte, isso ocasiona na falta de comprometimento

organizacional, desmotivacdo e baixa produtividade.
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A equipe responsavel pela gestdo de pessoas deve garantir uma comunicacgédo interna
bem estabelecida. Assim como a comunicacdo mercadolégica, as formas de
comunicacao internas séo relevantes para a empresa.

Tudo isso envolve os lideres das equipes também, e como eles conduzem ou ndo os

feedbacks e as orientagdes para a sua equipe.

A implementacdo da comunicacdo interna em uma empresa garante uma série de
beneficios, como o sentimento de pertencimento do colaborador, que se sentira parte da

organizacao. Isso, faz com que ele se sinta motivado.

Viu sé como os pilares da gestao de pessoas tém ligagées e dependem um do outro para

serem eficientes?

Uma das técnicas que podem ser usadas para melhorar a comunicac¢ao interna da sua

empresa é a criacdo de um canal no qual os colaboradores possam se comunicar.

Nesse canal, os colaboradores poderdo encontrar colegas que tém o conhecimento que

necessitam para um determinado projeto ou tarefa.

Imagine uma empresa de tecnologia na qual existem diversos cargos e fungdes, desde

genéricos até especialistas.
Todas essas pessoas precisam se comunicar para que estejam alinhadas, certo? Isso
pode ser feito também através de uma plataforma digital — exclusiva da empresa — onde

possam trocar experiéncias, dlvidas ou projetos.

Com o apoio de uma ferramenta digital, todos os funcionarios podem cadastrar as suas

habilidades e areas de conhecimento.

Dessa forma, no momento em que um colaborador precise da ajuda de alguém que seja

especialista em Marketing, por exemplo, basta buscar na plataforma o que necessita.
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Em seguida, o colaborador que precisa de auxilio irhd encontrar uma lista com todos os
funcionarios que marcaram experiéncia nesse segmento, entrar em contato com algum

e ter as suas necessidades naquela area de conhecimento atendidas.

Outra técnica de comunicacgdo interna relevante é a divulgacdo de praticas importantes,
gue irdo otimizar os processos e gerar mais produtividade, conhecimento e resultados

para a organizacgao.

Essa pratica garante que varios beneficios venham atrelados a otimizac&o de processos.

Vamos explicar mais sobre isso.

Quando uma organizacdo possui uma comunicacao eficiente entre si e métodos
objetivos bem definidos, ha uma clareza e facilidade dos funcionarios executarem suas

fungbes corretamente.

Por exemplo, ainda utilizando uma empresa de tecnologia, na qual possui uma
plataforma com varias informac¢des consolidadas, dicas e métodos que os funcionarios

podem estar consultando para executar suas respectivas fungoes.

Dessa forma, traz melhores resultados para a organizagao.

Trabalho em equipe

Quando um determinado grupo busca por uma solu¢cdo em conjunto, havera a troca de
conhecimento e eles chegar&o a uma conclusdo mais aprimorada e adequada. E aquele

famoso ditado: “Duas cabecas pensam melhor que uma”.

Com isso, entende-se que o trabalho em equipe no mundo corporativo acontece quando
um grupo de funcionarios se une para executar determinada funcéo. Devido a essa
unido, as solucbes e praticas desenvolvidas sdo muito mais completas do que se o

colaborador tivesse feito sozinho.

Os times de uma empresa precisam estar alinhados, e isso depende de boas praticas,

como uma cultura organizacional nitida.
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Mas, principalmente, é importante que os times tenham lideres que estejam aptos para
preparar os profissionais e orienta-los da melhor forma. Um lider tem a funcdo de

designar tarefas, planeja-las e garantir os resultados.

Para saber se uma equipe esta trabalhando em conjunto, vocé deve questionar se todos

0s colaboradores possuem 0s mesmos objetivos e metas.

Caso os seus funcionarios ndo tenham objetivos ou ndo estejam de acordo com esses

pontos, é importante repensar a gestao dessa equipe.

Sera que o lider esta fazendo um bom trabalho? O que falta para garantir a cooperacao

de todos os membros da equipe?

Gestéo por competéncia

A gestdo por competéncia representa uma seérie de habilidades e conhecimentos
definidas pela empresa. Com isso, 0s novos talentos e funcionarios devem adquirir essas

habilidades e conhecimentos para alcancar o objetivo da empresa.

Os objetivos da empresa podem ser desde atingir sua missdo, visdo e valores, até

garantir a finalizacdo de uma meta ou projeto.

Implementadas através de uma estratégia institucional, a gestdo por competéncia
envolve processos como O recrutamento e selecdo, avaliacdo de desempenho,

programas de carreira dentro da empresa.

Agora, o0 que sao as habilidades e conhecimentos? Para que vocé entenda melhor, antes

vou explicar o que é cada uma dessas competéncias avaliadas.

« Habilidades: séo técnicas definidas pela organizacao e utilizadas por cada cargo
para que estejam aptos para desenvolver as tarefas necessarias. Isso pode ser
desenvolvido a partir de um documento de descricéo de cargos, por exemplo;

o Conhecimentos: esta relacionado a informacédo que um colaborador precisa ter

para saber como realizar suas atividades na empresa.
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Tudo isso garante que o funcionario entenda quais sdo as suas responsabilidades e
como pode desenvolvé-las, a partir das definicbes geradas pela gestdo de
competéncias.

Assim, o profissional vai se encaixar nas competéncias, oferecendo vantagens
competitivas para a empresa. Assim, a organizacdo estard preparada para atingir seus

objetivos.

Treinamento e desenvolvimento

Esse pilar propde capacitar o colaborador e receber um retorno significativo para a

empresa a partir de todas as competéncias que esse individuo possui.

Focar no treinamento e desenvolvimento do funcionario € algo que agrega muito a uma
empresa. Essa pratica garante que todos os funcionarios estejam aptos para
enfrentarem eventuais mudangas no ambiente interno.

Uma tatica certeira para isso € quando a empresa apresenta uma bolsa-auxilio para pos-
graduacdo ou cursos relacionados ao cargo do colaborador. Outra dica, € promover

feiras de inovagéo e eventos para aproximar as ideias das pessoas.

Existe um conceito chamado brainstorming que parte da ideia de uma dinamica em grupo
para explorar o potencial criativo do grupo ou de um individuo.
Pois, quando compartilhamos nossas ideias, falamos em voz alta e escutamos opinides,

podemos melhorar essas ideias, aprimorar e visualizar a partir de outra perspectiva.

A promocgao de eventos traz o contato entre os colaboradores que, em suas discussoes,

podem estar trazendo uma inovagao para a organizagao.

Outros pontos importantes na gestdo de pessoas

Ja vimos como os 5 pilares da gestdo de pessoas séo fundamentais para uma empresa

ser bem sucedida e competitiva no mercado.

Aléem dos pilares que apresentamos, ainda existem outras praticas que Sd&o muito

utilizadas pelos gestores dessa éarea.
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Nos préximos topicos vocé vera quais sao 0s outros pontos importantes da gestdo de

pessoas e como cada um deles pode ser implantado na sua empresa. Confira!

Gerenciamento de mudancas

Mudancas acontecem em qualquer local e as organizacdes ndo ficam fora disso. No
entanto, elas podem afetar a vida profissional e pessoal dos trabalhadores, dependendo

do que foi proposto.

Em vista de que essas mudanc¢as ndo causem um grande impacto aos colaboradores, é
importante que a gestao de pessoas tenha um programa de gerenciamento de mudancas

eficiente.

Assim, as mudancas seréo implementadas corretamente, sem que afete a produtividade
e desempenho das equipes. Dessa forma, sdo desenvolvidas diversas formas de
abordagens para garantir que os objetivos das mudancas sejam concluidos sem muito

transtorno.

Vamos apresentar algumas técnicas a seguir que fazem parte deste processo. Veja:

1. Crie um senso de urgéncia
E essencial que o lider responsavel pelo gerenciamento de mudancas saiba envolver os

colaboradores que fardo parte da nova estratégia.

Por isso, € importante que todos que sejam afetados, independente da hierarquia,
saibam os motivos das alteracdes e compreendam o porqué da urgéncia. Isso ird causar
uma comocao nos funcionarios, pois eles ficardo motivados e interessados em participar

disso.

2. Visédo de mudanca
Desenvolva uma forma clara para que todos compreendam quais séo 0s seus objetivos
dentro do prazo definido. Esse plano de comunicacdo deve ser feito com cuidado, e s6

exposto no momento de comunicar aos que fazem parte da mudanca.
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Além disso, é importante que o lider saiba o que esta fazendo e realmente acredite na
ideia proposta. Afinal, uma mudanca sé deve ser imposta se realmente for efetiva e

condizente com os valores da empresa.

3. Elabore metas de curto prazo
Como vocé ja deve ter percebido, a motivacédo dos colaboradores é de suma importancia

para que as metas sejam cumpridas.

Criar metas de curto prazo faz com que os responsaveis figuem mais engajados e

incentivados com o processo de mudanca.

Quando um colaborador cumprir a meta, comemore 0s objetivos que ele alcangou. Outra

dica é oferecer recompensas para que todos atuem a favor da mudanca proposta.

4. Consolide as mudancas
Por mais que o prazos estabelecidos sejam curtos, as mudancas demoram um longo

tempo para que sejam de fato implementadas na empresa.

Em vista disso, o lider responsavel por esse processo deve garantir que essa mudanca

seja concluida, para que possa ser consolidada.

Uma organizacdo deve sempre estar aberta a esse tipo de situacao, pois a busca por

melhorias é constante nesse ambito.

Agora que voceé tirou as suas principais duvidas sobre o gerenciamento de mudancas,

no préximo tépico vamos falar sobre a qualidade de vida no ambiente de trabalho!

Qualidade de vida no trabalho

A qualidade de vida no trabalho é um termo utilizado para enfatizar melhorias nas
condicGes de trabalho, assegurando a satisfacdo dos colaboradores em relacdo aos

seus cargos e atividades.
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Esse termo ganhou relevancia nos Estados Unidos, mais especificamente na década de
70, devido a um movimento que propunha integrar os interesses da organizacdo e seus

colaboradores para diminuir os conflitos.

Apés passar por diversas mudancas e melhorias, o setor de RH passou a incluir essa
guestdo como um requisito e ndo mais como um extra. Atualmente, a qualidade de vida
no trabalho é algo de extrema relevancia que pode levar um novo talento a rejeitar

determinados cargos dependendo do programa de beneficios incluso na vaga.

Vocé sabe quais critérios podem ser incluidos na sua empresa para garantir a qualidade
de vida no trabalho dos funcionérios?

Separamos alguns abaixo, seguindo as definicbes a partir do modelo de Walton (1973):

« Compensacao justa e adequada: envolve a garantia de igualdade salarial
interna e de acordo com o mercado de trabalho atual;

o CondicOes de trabalho: jornada de trabalho flexivel, local de trabalho seguro e
apto para os funcionarios

e Uso e desenvolvimento de capacidades: dar autonomia ao funcionario e
garantir um gerenciamento por competéncia eficaz;

e Oportunidade de crescimento e seguranca: plano de carreira bem definido em
vista de oferecer estabilidade ao colaborador;

e Integracdo social na organizagdo: implementar a diversidade na empresa,
eliminando preconceitos e qualquer tipo de atitude antiética na organizacao;

o Constitucionalismo: seguir as leis acerca da constituicdo brasileira e CLT, e
assegurar que estejam sendo cumpridas;

o Trabalho e espaco total de vida: garantir que o colaborador tenha tempo habil
para o seu lazer a partir de horarios de jornada plausiveis;

e Relevancia social do trabalho na vida: responsabilidade social da empresa e

sua imagem acerca das atividades trabalhistas.
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Cultura e clima organizacional

Se vocé é um leitor frequente do nosso blog, ja deve ter lido por aqui algo relacionado a
cultura organizacional da empresa e a importancia desse tema. A cultura e clima

organizacional refletem diretamente no comportamento das pessoas.

De acordo com Pettigrew (1979), a cultura organizacional € baseada em “um sistema de
significados publico e coletivamente aceitos para um dado grupo, em um certo periodo

de tempo”.

Em suma, é a forma de pensar e agir de uma empresa e isso ira guiar os colaboradores.

Portanto, se a organizagdo, ao ser fundada, é ética e preza alguns valores, os talentos
contratados possuem valores semelhantes. Dessa forma, entende-se que esta ligada

a visao, valores e missdo de uma empresa.

E, para que a cultura e o clima sejam bem estabelecidos, € preciso entender quais séo
as metas e objetivos da empresa para que a visdo, valores e missdo estejam alinhados

com as estratégias propostas.

Vocé sabia que existem alguns tipos de cultura organizacional?

Pois é! Cada tipo apresenta uma orientacao diferentes para a cultura estabelecida.

Por exemplo, se a cultura organizacional foi orientada a partir das fungdes, todas as
funcbes sdo bem estabelecidas e coordenadas entre si, a partir de regras ou

procedimentos.

Ja se for orientada por pessoas, a empresa ira valorizar a individualidade de cada

colaborador, incentivando a criatividade e originalidade para contribuir nos projetos.

Outro exemplo é a cultura orientada por equipe que, diferente da orientada por pessoas,
tem foco principal no perfil colaborativo da equipe, prezando relacionamentos positivos

entre os colegas do time.
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Interessante, ndo € mesmo?

Principais duvidas sobre gestéo de pessoas

Agora vocé ja viu todos os pontos importantes sobre a gestdo de pessoas e sabe o0 que
significa cada um deles. Porém, sabemos que ainda existem muitas duvidas quando o

assunto € gestao de pessoas.

Por isso, a seguir vamos esclarecer os seus questionamentos acerca deste assunto.

Vamos la?

Quais séo os principais desafios do RH na gestao de pessoas?

Os desafios relacionados a gestéo de pessoas geralmente tem a ver com a implantacao

de todos os pilares e processos que apresentamos ao longo da sua leitura.

Algumas praticas precisam de investimento financeiro e de pessoal, ou seja, vocé

precisara de um gestor de pessoas que ira liderar todo o servigo de gestédo de pessoas.

Por exemplo, se vocé deseja inovar a cultura organizacional, precisa ter cuidado para
garantir que os valores positivos enraizados ndo se percam. Caso contrario, a

organizagdo ira perder a sua esséncia e harmonia que fez com que chegasse onde esta.

Por isso, atente-se! E necessario ser cauteloso nas mudancas propostas pela gestao.

Como vocé percebeu, sdo muitas as tarefas que ndo cabem ao setor de RH executar,

por isso, € essencial ter uma pessoa ou equipe dedicada a essas tarefas.

Qual a diferenca entre gestdo de pessoas e a area de Recursos Humanos?

A gestéo de pessoas constroi uma relacdo de humanidade entre a empresa e 0s seus
colaboradores. Assim, enxerga cada funcionario como um ser fundamental e que agrega

conhecimento e valor para a organizagao.
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JA o RH, tem a responsabilidade de desenvolver técnicas para o treinamento,
desenvolvimento, manutencao destes funcionarios. Por consequéncia, essa area esta

relacionada aos processos administrativos e burocraticos.

Como o RH esta ligado a gestédo de pessoas?

Como vocé viu no ultimo topico, a gestao de pessoas e a area de RH ndo possuem as

mesmas fungodes.

No entanto, as duas areas estdo conectadas. Vamos explicar.

Entende-se que a gestao de pessoas tem a funcao de valorizar os profissionais, ja o RH
lida com os mecanismos ou técnicas que estes profissionais utilizam. Simples, ndo é

mesmo?

Como ter uma boa gestao de pessoas na minha empresa?

Uma boa gestdo de pessoas so0 € eficiente se estiver atrelada a um bom lider e a ideia
de que nosso mundo esta em constante mudanca. A lideranca é um processo mutuo de

relacionamento entre o gestor e seus colaboradores.

O gestor deve ter o poder de influenciar positivamente os seus liderados e, para isso,

devem possuir diversas caracteristicas comportamentais que podem ser desenvolvidas.

Sem um lider que saiba orientar as pessoas a partir das estratégias, a empresa como
um todo n&o ird conseguir atingir as metas estabelecidas. E o gestor que ira coordenar,

motivar e garantir o desenvolvimento dos funcionarios.

Uma boa dica é investir nos lideres, a partir de treinamentos e programas para o
desenvolvimento da lideranca. Com isso, a sua empresa vai estar segura de que as
habilidades e técnicas desse profissional sdo eficazes e estdo alinhadas com a

organizacao.

Outro tema que aborda uma boa gestao de pessoas, € estar apto para mudancgas. Muitas

empresas ainda atuam em modelos tradicionais.
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E preciso entender que diversas praticas, antes eficazes, s&o arcaicas e ndo surtem

resultado na nova geracao de talentos que esta ingressando no mercado de trabalho.

Quais as ferramentas de RH que auxiliam na gestéo de pessoas?

As ferramentas aplicadas para ajudar no trabalho da gestdo de pessoas podem envolver

praticas ou aplicativos digitais.

A tecnologia € uma excelente aliada dos processos e praticas da gestdo de pessoas.
Isso, pois as ferramentas desenvolvidas atualmente s&o capazes de otimizar o tempo

destas tarefas.

Assim, a equipe responsavel estara apta para executar outras funcbes. Hoje em dia,

existem diversas plataformas que podem auxiliar a sua empresa nesses quesitos.

Muitas empresas oferecem o servico de avaliagdo para mapear o perfil
comportamental do novo talento. E bem simples: quando um candidato aplica para
determinada vaga, é possivel envia-lo um teste durante o recrutamento.

Esse teste ira indicar quais séo as suas motivacdes, se apresenta um perfil mais analitico

ou ndo, como ir4 agir durante a tomada de decisbes, etc.

Todas as suas respostas sdo computadas e podem ser analisadas pelo recrutador,

vendo se o candidato tem similaridade ou ndo com a cultura organizacional.

Conclusao

A gestao de pessoas € de suma importancia para as empresas. O gestor responsavel
por essa area gera mudancgas e faz com que a sua empresa cresca e evolua em conjunto

com 0s seus colaboradores.

Tudo isso acontece com o0 apoio de politicas e praticas aplicadas de uma forma

estratégica para garantir a colaboracéo eficaz de todos os funcionarios.
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Os principais objetivos da gestdo de pessoas sédo: motivar os colaboradores, garantir
uma comunicacao interna eficiente, entrosamento e trabalho em equipe, gerir a partir de

competéncias e incentivar o treinamento e desenvolvimento constante dos profissionais.
Nesse texto, vocé teve acesso a um conteddo completo relacionado a gestdo de
pessoas. Vimos 0 que € essa pratica, qual a sua importancia e beneficios para a empresa

e seu colaborador.

Além disso, também falamos sobre os pilares da gestdo de pessoas e explicamos

detalhadamente cada um deles.
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