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RESUMO

A gestdo de pessoas apresenta certa variedade em relagdo aos conceitos que definem esse
sistema. Além disso, percebem-se, até mesmo, diferencas na sua denominacdo, com o
emprego de nomenclaturas distintas, tais como administracdo de recursos humanos, gestédo de
recursos humanos, gestdo de talentos, gestdo de parceiros, gestdo do capital humano e gestdo
do capital intelectual. A terminologia "gestdo de pessoas" comecou a ser empregada no final
da década de 1990, para expressar uma tendéncia de reconhecer que o capital intelectual € um
dos fatores mais importantes que contribuem para o sucesso nos negécios. Com base nessa
perspectiva, as pessoas passam a ser reconhecidas como uma fonte de conhecimentos,
habilidades e capacidades e ndo apenas como recursos, no sentido de "insumos"
organizacionais. Ndo ha um consenso mundial sobre 0 uso dessa terminologia, embora, de
maneira geral, os estudos enfatizem a importancia das pessoas as pesquisas realizadas na
América do Norte e Europa, por exemplo, utilizam, predominantemente, o termo “gestao de
recursos humanos” (human resource management). Os principais periodicos cientificos da
area também seguem essa linha. Ja as pesquisas com origem latino-americana, em especial no
Brasil, empregam a terminologia “gestdo de pessoas”. Porém, mesmo em estudos nacionais,
percebe-se, eventualmente, a denominacdo "gestdo de recursos humanos" e "gestdo de
pessoas" sendo utilizadas como equivalentes.
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! Este artigo apresenta alguns dos elementos estudados no Curso “Gestdo de Pessoas” e foi apresentado ao final
do curso de Administracdo sob a orientacdo da Prof. Ma. Lorena Silva Argolo



1 INTRODUCAO

Em meio a tanta instabilidade, a eficiéncia deixou de ser uma vantagem
competitiva e passou a ser fator determinante do sucesso ou fracasso de uma organizacao,
fazendo com que as empresas estejam adaptando-se a novas formas eficazes de administracéo,

qualidade dos bens e servigos e a eficiéncia no andamento dos processos.

Ao longo do processo de crescimento e desenvolvimento, as organizacGes estédo
naturalmente criando e aprimorando conhecimentos e experiéncias para responder ao novo

cenario do mundo globalizado, definindo assim, a incessante busca pela competitividade.

De acordo com Chiavenato (2010, p. 406):

A mudanca é um aspecto essencial da criatividade e inovacdo nas organizagdes de
hoje. A mudanca est4 em toda parte: nas organizagdes, nas pessoas, nos clientes, nos
produtos e servigos, na tecnologia, no tempo e no clima. A mudanca representa a

principal caracteristica dos tempos modernos.

Diante disso, vemos que a tdo necessaria mudanca gera novas concepgoes de
competitividade, visto que concede maior abertura e relacionamento entre os mercados, maior
circulagdo de pessoas, cargas e informacdes, bem como melhores condigdes na oferta e
demanda de produtos e servigos. Segundo Ferraz (apud Pizolotto e Piccinini 2000), tais
condigOes estdo ligadas a fatores fundamentais como a qualificacdo, a flexibilidade e a
produtividade, introduzindo novas formas de gestdo de recursos humanos, procurando
reformular seu relacionamento com a forca de trabalho, objetivando melhorias continuas de
producdo e visando atrair os trabalhadores a coparticipacdo dos desafios competitivos

contemporaneos.

Nesse vies, as organizacdes veem adotando novos padrdes de relacionamento de
trabalho, onde procuram uma maior disseminagao dos trabalhadores na tomada de decisdes das
empresas. E um dos fatores desse novo modelo de relagdo que merece destaque € a valorizagdo
do capital intelectual, como também, a transformacao dos recursos humanos de uma atuacao
operacional para atuacdo estratégica. Pois, entendemos que o principal ativo de uma empresa
é, sem davidas, a sua forca de trabalho, e eficiéncia no processo de Gestdo de Pessoas tem sido
responsavel pela exceléncia das organiza¢des bem-sucedidas e pelo aporte de capital intelectual

que simboliza, mais do que tudo, a importancia do fator humano em plena Era da informac&o.

Diante da importancia da inovacao para as organizac0es e a sociedade de maneira

geral, bem como do interesse pessoal dos autores sobre o tema, surge 0O seguinte



questionamento: quais sdo as formas que a Gestdo de Pessoas possui para atrair e reter
talentos, diante das dificuldades enfrentadas pelas organizacdes além dos conflitos
multigeracionais, e, ainda, como tornar o material humano e intelectual o diferencial
competitivo nas empresas? Visto que as pessoas sdo o diferencial competitivo das
organizacdes, mas, para que elas de fato possam contribuir, ird depender da forma como serdo

conduzidas, por isso a importancia de conhecer os aspectos gerencias da forca de trabalho.

O objetivo deste estudo é analisar como a Gestdo de Pessoas pode tornar-se o
diferencial competitivo nas organizagdes, e assim atrair e reter talentos diante das dificuldades

enfrentadas pelas empresas além dos conflitos multigeracionais.
Foram ainda definidos os seguintes objetivos especificos:

e Analisar como a Gestdo de Pessoas pode se tornar o diferencial competitivo das

empresas, através de pesquisa bibliogréafica;
e Descrever o método de Gestdo de Pessoas seja ele individual ou em equipe;

¢ ldentificar as formas que a gestdo de pessoas possui para atrair, desenvolver e reter

pessoas talentosas, através de pesquisa bibliografica e pesquisa de campo;

e Averiguar as principais caracteristicas que torna a Gestao de Pessoas um campo

eficiente nas organizacdes;
¢ ldentificar as variaveis gque influenciam no desempenho dos funcionarios.
¢ Investigar as maiores dificuldades das empresas no campo multigeracional.

O intuito deste trabalho é apurar o problema em questdo através de pesquisa de
campo junto as empresas de pequeno e médio porte do municipio de Piritiba - Ba, e averiguar
como estédo desenvolvendo e retendo os talentos internos, e ainda como estdo atraindo novos
talentos. Para tanto, o presente estudo esta organizado da seguinte forma: (a) a segunda secao
trata do referencial tedrico, incluindo o conceito de inovacdo e as principais praticas de
gestdo; (b) a terceira secdo versa sobre os aspectos metodoldgicos; (c) na quarta secdo sao
expostos os resultados de onde sdo extraidas discussdes; e (d) as conclusfes da revisdo sdo

mostradas na quinta secao.

O tema do projeto de pesquisa justifica-se devido a velocidade com que as
informacdes sdo colhidas e transferidas e as exigéncias do mercado globalizado, assim com o

comportamento das organizagcfes para com o fornecimento de servigos e bens de qualidade, o



que obriga as empresas investirem em seu capital humano para permanecerem competitivas. E
para atender esse proposito, é preciso que os administradores estabelecam objetivos e metas a
serem cumpridos pela forca de trabalho, cabendo aos gestores, conduzir e orientar seus

colaboradores para conseguirem cumprir devidamente seu papel.

2 FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1 GESTAO ESTRATEGICA DAS ORGANIZACOES

A gestdo estratégica tem papel importante nas organizac¢des segundo Chiavenato e
Sapiro (2009) a gestdo estratégica esta relacionado com objetivos organizacionais, pois a
mesma afeta a viabilidade e a expansdo da organizacdo, por iSSO € necessario que seja
elaborada de forma integrada com planos taticos, visto que o maior desafio enfrentado pelas
organizacOes é o da administracdo , pois num ambiente em constante transformagdo como se
encontra hoje é necessario planejar os negocios de forma inovadora e diferenciada, para assim

atingir os objetivos da empresa assim obter sucesso.

Nesse contexto, a gestdo estratégica é considerada uma ferramenta importante e
que possibilita o conhecimento do ambiente interno e externo da empresa, estabelecendo a
direcdo a ser seguida e a decisdo a ser tomada, bem como possibilitando a preparacdo da

empresa para as possiveis mudancas.

Nas empresas, a estratégia € definida como vérias agdes que a organizacao deve
realizar para atingir seus objetivos, confirmada por Chiavenato (1999) trata a gestdo
estratégica como sendo uma fungdo administrativa, responsavel por definir os objetivos, os

meios e acdes necessarias para atingi-los adequadamente.

Segundo Oliveira (2005), a “estratégia € uma forma articulada de unir a acdo, 0s

objetivos e os desafios de maneira que, juntos possam chegar ao resultado almejado™.

Num ambiente cada vez mais dindmico e competitivo, a capacidade de gerir
adequadamente o0s recursos empresariais a fim de maximizar os resultados é de extrema
importancia, ja que, conforme cresce o0 acesso a novas tecnologias e modelos de gestéo,

sobressair-se aos concorrentes se torna mais dificil.

Outro fator que torna a gestdo estratégica empresarial imprescindivel sdo as

constantes mudangas do mercado e as fases econdmicas. Crises surgem a todo momento,


https://www.siteware.com.br/nosso-negocio/saiba-como-integrar-setores-e-alavancar-seus-resultados/?utm_source=blog&utm_campaign=rc_blogpost

assim como os periodos de recuperagdo econdmica também se fazem mais frequentes.
Assim, as empresas precisam ter flexibilidade e inteligéncia para aproveitar cada momento

com seus prés e contras e dar seguimento as atividades sem perder competitividade.

2.2 GESTAO DE PESSOAS

As transformagdes do meio em que vivemos nunca esteve em um pico, ritmo, tdo
alto e frenético pois as inovagdes ocorreram em um piscar de olhos, a cada instante novas
tecnologias aparecem e isso é introduzido em nosso meio. Cada vez mais temos a sensagédo de
gue o tempo esta passando depressa e também a sensacdo de que ndo temos mais tempo para

realizar determinadas tarefas.
De acordo com Chiavenato (2010, p. 2):

Vérios fatores contribuem para isso: as mudangas econdmicas, tecnoldgicas, sociais,
culturais, legais, politicas, demogréficas e ecoldgicas que atuam de maneira conjugada
e sistémica, em um campo dinamico de forcas que produz resultados inimaginaveis,

trazendo imprevisibilidade e incerteza para as organizagoes.

Diante disso a mudanca se torna inevitavel para as organizacdes que desejam se
manter competitivas ou que, no minimo, queiram sobreviver num mercado que esta cada vez
mais acirrado. Neste contexto, uma das areas que mais sofre interferéncias é a Gestdo de
Pessoas, tendo em vista que ndo trabalha como uma ciéncia exata e sim possui em sua esséncia

pessoas, que por sua vez sdo as causadoras de todas essas mudancas.

Atualmente estamos vivendo na era da informacdo e ela nunca esteve téo
acessivel nos dias atuais, estamos conectados 24 horas por dia tendo acesso a todas as
informagdes que ocorrem em nosso meio e no mundo, tudo isso em fracGes de segundos. Mas,
essas informacgOes se tornara util se pessoas que desfrutam tenham uma boa conducdo e
saibam canaliza-lo para um objetivo real. Estamos vivendo a era do conhecimento e para que
isso se confirme é necessario analisar o quanto que estas informacdes se tornara conhecimento

e é ai que entra a Gestdo de Pessoas.

Gestdo de Pessoas € a aplicacdo de um conjunto de conhecimentos e técnicas
administrativas. A Gestdo de Pessoas abrange um leque de atividades, como recrutamento de
pessoal, descri¢do de cargos, treinamento e desenvolvimento, avaliacdo de desempenho etc. A
gestdo de pessoas nem sempre se pensava nas pessoas como sendo o principal ativo de uma
organizacdo. Na busca de melhores resultados para uma organizagdo dentro de uma empresa,

comecou a se constatar a necessidade da valorizacao das relacfes humanas.



Gil (2010, p.19) afirma que “Elton Mayo através de suas experiéncias mostrou a
importancia dos fatores psicologicos e sociais na produgao”. Assim, a valorizacao das relagoes

humanas no trabalho passou a ser mais reconhecidas pelas organizacdes.

Gestdo de Pessoas se baseia em unificar empregado com empregador. O Foco
principal é suprir e manter a organizacdo com pessoas eficientes e eficazes nas suas atividades,
bem como também manté-las dispostas a realizar os objetivos a que, a organizagdo se propde.
Sendo fundamental uma boa relacdo da empresa ao departamento de RH, o empregado e
gestor empregado para um maior engajamento entre gestdo de pessoas e empresas
(CARVALHO, 2016).

2.3 PLANEJAMENTO ESTRATEGICO ALINHADO AOS RECURSOS

HUMANOS

Recursos Humanos estratégico ndo é um tema novo, ja faz um bom tempo que
esta denominacdo é utilizada pelo mercado, ndo havendo um consenso entre autores sobre o
assunto. Chiavenato (2010) por exemplo, ao invés de referir-se a questio como RH

estratégico, faz aluséo a este tema como planejamento estratégico de Gestdo de Pessoas.

O planejamento estratégico de GP, nada mais é do que a maneira como a area de
Gestdo de Pessoas pode contribuir para o alcance dos objetivos organizacionais
(CHIAVENATO, 2010). Em linhas gerais, pode-se dizer que uma vez estabelecido o
planejamento estratégico da organizacgdo, este deve ser desdobrado para as diversas areas e
niveis da organizacdo, de tal forma que cada departamento da empresa, possa construir seu
planejamento alinhado com as estratégias da organizacdo. Desta maneira, todos os esforcos

irdo convergir para 0s mesmos objetivos corporativos.

Do ponto de vista organizacional, gerir pessoas de forma estratégica é essencial
para alcancar objetos e manter a motivacdo interna. Além de fortalecer a cultura
organizacional e garantir a retencdo de talentos.

Por esse motivo, ndo se pode pensar em gestdo estratégica de pessoas como uma
atividade inerente somente ao setor de gestdo de pessoas e recursos humanos. Trata-se de
uma tarefa de toda a organizacdo, em especial das liderancas. Se bem feita, trara gerard os
beneficios da gestdo estratégica empresarial para mais perto dos colaboradores.


https://www.siteware.com.br/nosso-negocio/motivacao-de-equipe-saiba-como-fazer/?utm_source=blog&utm_campaign=rc_blogpost

E muito importante que o planejamento estratégico de recursos humanos seja
parte integrante do planejamento estratégico da organizacdo, de maneira que ambos estejam
plenamente alinhados (CHIAVENATO, 2010).

A mudanca necessaria para tornar o RH estratégico, tenha que passar pela
transformacdo do modelo mental dos proprios profissionais desta area, deixando de acreditar
que cabe a eles apenas cuidar dos processos basicos e compreender que precisam alinhar suas
acdes as estratégias do negocio, além disto € imprescindivel a capacitacdo dos profissionais
de RH, a direcdo da organizacdo necessita reconhecer o papel estratégico desta area e apoia-la,
inclusive no que tange a sua estrutura humana, de forma que haja “bragos” suficientes para

executar as agdes basicas, como as de administracdo de pessoal, mas também as estratégicas.

3 METODOLOGIA

O estudo mostrou que na dinamica do trabalho ocorreram inimeras transformaces
e que as relagGes entre organizagéo e empregado estdo em constante mudanga, uma vez que 0
entendimento sobre o papel do empregado no contexto organizacional ganhou um novo molde,
deixando de ser coadjuvante e passando a ser protagonista para o sucesso organizacional. O
contexto do empregado ganhou um novo status, passando a ser visto como parceiro da empresa,
e a organizacdo, por sua vez, busca estratégias para que esses colaboradores possam
desempenhar suas atividades com o maior nivel de exceléncia possivel, quer seja melhorando
a qualidade de vida, remodelando a cultura organizacional, repaginando a gestao de beneficios

dentre outras possibilidades.

Esse estudo é de abordagem qualitativa, onde buscou-se a interpretacdo de um
fendmeno, nesse caso, a gestdo de pessoas como uma estratégia competitiva no contexto das
organizag6es. No que tange os objetivos, tal estudo é de carater descritivo, uma vez que foram
expostos elementos acerca da tematica estudada. Segundo GIL (2002, p. 42) “As pesquisas
descritivas tém como objetivo primordial a descricdo das caracteristicas de determinada
populacao ou fendmeno ou, entdo, o estabelecimento de relagdes entre variaveis”. Sobre os
procedimentos metodoldgicos que foram utilizados, buscou-se trabalhar com pesquisa
bibliogréfica, buscando fontes para esse estudo através de livros e artigos com autores que
tratam desse assunto. Conforme GIL (2002, p. 44) “A principal vantagem da pesquisa
bibliogréafica reside no fato permitir ao investigador a cobertura de uma gama de fenémenos
muito mais ampla do que aquela que poderia pesquisar diretamente.



4 RESULTADOS E DISCUSSAO

A gestdo de pessoas € considerada um processo em constante evolugdo
(FREITAS; JABBOUR; SANTOS, 2011; ULRICH; DULEBOHN, 2015), influenciado por
diferentes contextos histéricos ou setoriais. Lengnick-Hall et al. (2009) estabelecem uma
analogia entre a gestdo de pessoas, integrada a estratégia organizacional, e a biologia.

Para os autores, a evolugdo do processo de gestdo de pessoas se da como na
biologia, na qual os organismos se modificam em virtude de seu desenvolvimento interno,
mas também por uma necessidade de reacdo as mudancas externas ou, ainda, pela interacao
entre os dois aspectos de acordo com essas concepgdes de estabelecimento de padrdes de
desempenhos, percebe-se que a relevancia estratégica é a abrangéncia da avaliacdo do
desempenho acerca das estratégias estabelecidas; a deficiéncia de critério sdo as dimensdes da
avaliacdo que sdo importantes, mas em algum momento podem ser esquecidas e tornar
ineficiente a avaliacdo dos funcionarios, com por exemplos: receitas de vendas atendimentos
ao cliente, etc.; a contaminacao de critério, fatores que fogem do controle dos funcionarios e
quem influenciam no desempenho; e a confiabilidade que se refere a estabilidade ou
consisténcia de que os funcionarios tendem a manter um desempenho por um longo periodo
de tempo que identificar as expectativas declaradas dessas empresas ao contratar uma
consultoria para programar esta ferramenta de gestdo; bem como entender eventuais variagdes
nas expectativas das organizacbes a medida que é concluida a fase de modelagem e

construcao.

Em relacdo ao processo de implantacdo da ferramenta, objetiva-se, por meio desta
pesquisa, identificar as pegas-chave desse processo, 0 posicionamento das pessoas em relacao
ao novo modelo de gestéo e os tipos de ambientes organizacionais que facilitam ou dificultam

0 processo de implementacéo, assim como o papel do consultor nesse processo.

Portanto, os modelos de gestdo de pessoas poderdo ser impactados por fatores
externos a organizacgdo, tais como: a cultura de trabalho da sociedade, a legislacdo, as
intervencbes do Estado e de entidades sindicais e caracteristicas do mercado de atuacdo da
empresa. Fatores internos da organizacdo, como a tecnologia adotada, as estratégias de
organizacdo do trabalho e a cultura e estrutura da empresa, também definem as propriedades

do modelo de gestao de pessoas.

Ao se considerar os diversos elementos que influenciam o processo de gestdo de
pessoas, percebe-se certo grau de dificuldade em tracar uma linha cronoldgica e evolutiva

para a area que se adapte aos mais diversos contextos ou organizacgoes.
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A avaliacdo do desempenho empresarial e das pessoas que nele trabalham ¢ fator
principal para estabelecer as novas estratégias para a obtencdo de resultados desejados acerca
dos objetivos da organizacao.

Para Chiavenato (2005, p.246) avaliacdo do desempenho é uma responsabilidade
gerencial que procura monitorar o trabalho da equipe e de cada membro e os resultados

alcancados para compara-los com os resultados esperados.

Em geral, o resultado de desempenho trata de um conjunto de técnicas visando
obter informagfes para avaliar a qualidade da prestacdo de servigcos pelo funcionério a
organizacao e, identificar eventuais deficiéncias e os meios de supera-las. Cumpre avaliar 0s
aspectos positivos para maximiza-los, incentivando o potencial de crescimento dos

funcionarios.

A gestdo de pessoas € uma area que requer um constante cuidado e atengdo,
tamanha a sua importancia. Ela é a base que sustenta toda e qualquer empresa quando falamos
de seu principal recurso: o capital humano, como todo grande setor, ela também esta passivel
de conflitos, problemas e gargalos que podem comprometer o seu desenvolvimento. E, diante
das tantas demandas atuais, afinal, a gestdo de gente é o nlcleo de toda estratégia corporativa:
sem ela, ndo ha bons profissionais. E sem profissionais qualificados, ndo ha resultados e
produtividade da gestdo multigeracional, a empresa precisa entender que cada grupo tem suas
caracteristicas proprias, valores e atitudes distintas em relacdo ao trabalho, com base nas
experiéncias de vida de sua geracdo. Para integrar com sucesso as geracdes no ambiente de
trabalho, as empresas precisardo adotar mudangas no recrutamento, nos beneficios e na

criacdo de uma cultura corporativa que demonstre ativamente respeito e inclusao.


https://www.gupy.io/blog/gestao-de-pessoas
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A partir dai, inicia-se o levantamento dos resultados obtidos pelo funcionério
baseado nos objetivos e metas preestabelecidos a fim de estruturar os recursos humanos para

planos de desenvolvimento da capacidade das pessoas.

De acordo com Bohlander, Snell e Sherman (2003), a qualidade na aplicagédo da
avaliacdo do desempenho baseia-se na conscientizagcdo dos funcionarios dos padrbes pelos
quais eles serdo avaliados. A figura a seguir detalha quatro consideragdes basicas para o
estabelecimento de padrdes de desempenho: relevancia estratégica, deficiéncia de critério,
contaminacao de critério e confiabilidade (BOHLANDER; SNELL; SHERMAN, 2003).

Relevancia Estratégica: Padroes de Contaminagdo de Critérios: Elementos
desempenho ligados as metas e as que afetam as medidas de avaliagao que
competéncias organizacionais. nio fazem parte do desempenho real.

N
N '
N
‘ Medidas de Desempenho
Estratégi
s raeeglas Zona
Competéncias B
P Avaliagdo
Valida

Desempenho Real

Deficiéncia de Critério: Aspectos do Confiabilidade: Medida consistente entre
desempenho real que nio sdo medidos. os avaliadores e/ ou com o passar do
tempo.

De acordo com essas concepcdes de estabelecimento de padrbes de desempenhos,
percebe-se que a relevancia estratégica € a abrangéncia da avaliacdo do desempenho acerca
das estratégias estabelecidas; a deficiéncia de critério sdo as dimensdes da avaliacdo que séo
importantes, mas em algum momento podem ser esquecidas e tornar ineficiente a avaliacdo
dos funcionarios, com por exemplos: receitas de vendas atendimentos ao cliente, etc.; a
contaminacéo de critério, fatores que fogem do controle dos funcionarios e quem influenciam
no desempenho; e a confiabilidade que refere-se a estabilidade ou consisténcia de que 0s

funcionarios tendem a manter um desempenho por uma longo periodo de tempo.

Dados coletados numa pesquisa encontrada na internet mostra a coleta de
respostas através de aplicacdo de questionarios, que produzird as informacdes para anélise e
transcricdo de resultados. O questionario de pesquisa conteve perguntas abertas e fechadas,

que foram distribuidos por e-mail e diretamente nas médias e grandes empresas.
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Esses dados foram coletados através das respostas aos questionarios
encaminhados as empresas e respondido pelos responsaveis do setor de Recursos Humanos
e/ou Gestdo de Pessoas, 0s mesmos serdo apresentados em graficos buscando facilitar o

entendimento das respostas.

Objetivando expor os dados de forma que a veracidade das respostas fossem
mantidas, utilizou-se 0 método de tabulacéo eletrénica, tratando de forma estatistica os dados
colhidos. Apo6s analise dos dados, os resultados sdo expostos, buscando demonstrar a
importancia que cada um teve para o desenvolvimento desta pesquisa, cada pergunta sera

tratada de forma individualizada.

Gréfico 1: Tempo de atuagdo no setor de Recursos Humanos.
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Conforme o grafico 1, acima, 15% dos respondentes atuam entre 1 a 2 anos no
setor de Recursos Humanos, ja 25% atuam entre 3 a 5 anos, por outro lado 15% atuam de 5 a
10 anos, e em sua grande maioria, 45% atuam a mais tempo no setor de Recursos Humanos,
mais de 10 anos. Acredita-se que este resultado se deva a cultura de que geragdes antecessoras
a Geracdo Y e Geragdo Z optem pela 39 estabilidade, e na maioria das vezes alcangar a
aposentadoria tendo trabalhado em uma Gnica empresa.

Gréfico 2: Estrutura do setor de Recursos Humanos (contando com vocé).
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Como fica evidenciado no grafico 2, a maioria do setor de Recursos Humanos é
composta de 1 a 2 pessoas com 45%, isso se da ao fato de que pequenas e micro-empresas sao
a maioria. Por outro lado, 25% ¢ a taxa de empresas com 3 a 4 pessoas, de 5 a 6 pessoas
temos 10%, de 7 a 8 pessoas 15%, e apenas 5% suportam acima de 9 pessoas no setor de

Recursos Humanos.

Grafico 3: Qual forma de recrutamento € utilizada.

90,0%

80,0% 76,5%

70,0%

60,0%

B Recrutamento Interno

50,0%
B Recrutamento Externo

40,0%

B Recrutamento misto

30,0%

20,0%

10,0%

0,0%

Conforme o grafico 3, encontramos 17,6% de empresas que utilizam apenas o
recrutamento interno, ja com um ndmero ainda menor 5,9% utilizam somente o recrutamento
externo. Por outro lado com 76,5% a grande maioria das médias e grandes empresas utiliza o
recrutamento misto, buscando em primeiro momento atrair colaboradores internos, caso

negativo, optam pelo recrutamento externo.

Gréfico 4: Qual (is) ferramenta(s) a empresa utiliza para atrair talentos.
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O gréfico 4 revela que 13,5% das empresas utilizam plano de cargos e salarios

para atrair pessoas talentosas, a grande maioria com 25% oferece plano de beneficios, ja
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11,5% oferece programa de incentivos, 15,4% proporciona desenvolvimento de novas
capacidades, apenas 1,9% Empowerment. Outras com 7,7% estimulam a inovacdo e
criatividade, algumas para atrair talentos com 5,8% oferecem participacdo nos lucros, no
mesmo nivel também 5,8% proporcionam equilibrio entre vida pessoal e profissional.
Buscando inovar algumas com 7,7% optam em oferecer desafios e responsabilidades
relevantes para atrair pessoas com diferencias, e 5,8% informaram outros métodos para atrair
pessoas talentosas, deste, cito a seguir: Liberdade no desenvolvimento do trabalho;

Remuneracédo de acordo com mercado atualizada; Treinamentos.

5 CONCLUSAO

Neste artigo, podemos concluir que a gestdo estratégica tem papel importante nas
organizacdes pois, possibilita o conhecimento do ambiente interno e externo da empresa e
estabelece uma direcédo a ser seguida e uma decisdo a ser tomada, fazendo com que a empresa
ja tenha uma preparacdo para o caso de possiveis mudancas, sendo assim, as empresas
necessitam obter flexibilidade e inteligéncia para poder aproveitar cada momento com seus

prés e contras dando seguimento as atividades sem perder a competitividade.

Hoje no mundo dos negdcios a competitividade esta cada vez mais acirrada, sendo
assim, € de suma importancia que as organizagdes proporcionem um ambiente de trabalho que
aflore ndo sé a criatividade, mas também um clima de harmonia de toda a equipe, além de se
sentir valorizada, podendo atuar de forma a somar suas forgas, conhecimentos e talentos,
transformando a improvisacdo, a adaptacdo, a imaginacdo e a criatividade num trampolim
para o sucesso de todos. A mudanca para as organizacdes que querem se manter num mercado
competitivo é inevitavel, pois vivemos na era do conhecimento e estamos conectados 24 horas
por dia tendo acesso a todas informagBes a todo momento, a qualquer hora e em qualquer

lugar.

Com os avancos da tecnologia nas ultimas décadas as organiza¢es vém buscando
novas formas de gestdo com a finalidade de melhorar seu desempenho para alcancar
resultados e cumprir a missdo institucional para o atendimento das necessidades dos clientes.
Com isso percebe-se que € observado um grande esforco de mudanca do antigo modelo

burocréatico para um novo modelo de gestdo gerencial.

Percebe-se que a maioria das empresas desenvolve politicas de recrutamento,
utilizando o recrutamento misto. A maioria desenvolve também politicas de selecdo de

pessoas, inicialmente atraveés do recrutamento misto buscando identificar potencialidades
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dentro do prdprio ambiente, caso nenhum perfil seja encontrado optam em recrutar e
selecionar externamente. Dentre as formas de selecdo mais utilizadas, a que se destaca é a

entrevista de selecdo e teste de avaliacéo psicologica.

Objetivando atrair novos talentos, as organizagdes oferecem uma gama de
beneficios, nos quais se destacam. Plano de cargos e salérios, plano de beneficios, programas
de incentivos, desenvolvimento de novas capacidades, estimulo a inovagdo e criatividade,
desafios e responsabilidades relevantes. Percebe-se que alguns itens sdo velhos conhecidos,
mas, outros, porém, tem o intuito de atingir as geracfes contemporaneas, com um nivel de

percepcao e exigéncia diferenciada.
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