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Resumo — O presente artigo é resultado de uma pesquisa bibliografica e trata de alguns
fatores fundamentais para a sobrevivéncia e o desenvolvimento de organizacgdes seja
qual for sua estrutura, pequena, média ou de grande porte. Com o livre comércio
existente, as organizacdes visam sempre a estar & frente de seus concorrentes, para
tanto, procuram utilizar todos os meios legais, possiveis, para proporcionar a constante
lucratividade e continuidade da empresa. Neste sentido, & necessario enfatizar a
importancia dos métodos utilizados no momento de recrutar, selecionar e contratar o
chamado capital humano. Sabe-se que investimentos em alta tecnologia é essencial
para o desenvolvimento organizacional, mas sem o devido cuidado na inser¢do do
capital intelectual na organizacdo, o resultado esperado pode demorar e impactar
negativamente na estratégia de desenvolvimento organizacional. Neste artigo trataremos
da importancia de adotar métodos de recrutamento e selecdo bem definidos e alinhados
ao plano de desenvolvimento organizacional, dando énfase a valorizacdo do capital
intelectual pelas organizagdes.

Palavras-chave: Recrutamento; Selecéo; Desenvolvimento Organizacional,
Valorizagéo.

Abstract — The present article is resulted of a bibliographical research and deals with
some basic factors for the survival and the development of organizations irrespective of
their structure, small, medium or large. With the existing free trade organizations aim to
always be ahead of its competitors to do so, seek to use every legal means possible, to
ensure steady profitability and business continuity. In this sense, it is necessary to
emphasize the importance of the methods used at the time to recruit, select and hire the
so-called human capital. It is known that high-tech investment is essential for
organizational development, but without due care in the insertion of intellectual capital
in the organization, the result could be delays and negatively impact the strategy of
organizational development. In this article we will address the importance of adopting
methods of recruitment and selection well defined and aligned to the organizational
development plan, with emphasis on intellectual capital organizations.
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1. Introducéo

Com o intuito de obterem lucratividade, permanecerem competitivas e a
frente de seus concorrentes as organizacOes estdo sempre investindo em novas
tecnologias, sejam de maquinarios ou de softwares de gestéo etc., que possam propiciar
0s seus objetivos. Contudo nem sempre é percebido 0 mesmo interesse em investir no
capital humano na mesma proporgédo. Algumas organizagOes ainda elaboram suas
politicas de Recursos Humanos sem a necesséria preocupacdo com as estratégias de
Desenvolvimento Organizacional e os resultados nem sempre sdo satisfatorios. A
percepcdo da existéncia de uma preocupagdo com valorizagdo das pessoas nas
estratégias de Desenvolvimento Organizacional é a principal motivagéo para elaboragéo
deste trabalho. Pode-se afirmar que o aprendizado e a constru¢do do conhecimento sao
outros fatores que reforgam a motivagéo.

O objetivo deste trabalho é evidenciar a importancia dos fatores humanos
para a sobrevivéncia e o desenvolvimento da organizagdo e enfatizar a necessidade de
adotar critérios bem definidos e alinhados ao plano de Desenvolvimento Organizacional
no momento de recrutar e selecionar as pessoas, ou o capital intelectual, que irdo
desenvolver as atividades laborais na organizagéo.

Percebe-se que a inobservancia das qualidades que os futuros
colaboradores trazem consigo ao ambiente organizacional, pode causar sérios problemas
para a consecugdo dos objetivos da empresa. Diante disto, surge uma questdo: Qual a
relacio entre o processo de recrutamento e selecio e o0 Desenvolvimento
Organizacional?

Para o desenvolvimento deste trabalho utilizou-se uma metodologia
bibliogréafica de carater exploratdrio. O material consultado como fonte de pesquisa na
tentativa de encontrar teorias que atendam satisfatoriamente & questéo apresentada foi:
livros, revistas especializadas, e artigos publicados na internet, pois com isso, pretende-
se encontrar na literatura relacionada & area de Gestdo de pessoas, Administragdo de
Empresas e comportamentalismo, informagdes que corroborem o objetivo proposto.

O trabalho esta apresentado em seis sessdes. As sessdes 2, 3 e 4 destacam
alguns conceitos de Recrutamento, Selegdo de Pessoal e Desenvolvimento
Organizacional com sua respectiva fundamentagdo tedrica. A sessdo 5 aborda a relacéo
existente entre Recrutamento, Selecdo de Pessoal e Desenvolvimento Organizacional

enfatizando o Gestor de RH no cumprimento de seu dever e a valorizagdo das pessoas
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no ambito organizacional. Segue-se, na sessdo 6, com as consideracdes finais e a

concluséo do autor e, por fim, estéo as referéncias para a construcéo deste artigo.

2. Recrutamento

Toda e qualquer empresa necessita de pessoas para desenvolver as
atividades fins de seu ramo de atuagdo, mas como atrair pessoas para compor o quadro
funcional da organizacdo? Esta é a finalidade do recrutamento de pessoas, definido por
Carvalho e Nascimento (2004 p. 114), como sendo “o procedimento sisttmico de RH
que objetiva atrair o maior nimero possivel de candidatos ao preenchimento de
determinados cargos oferecidos pela empresa”. J4 Chiavenato (1999, p.91), o define da
seguinte forma: “O recrutamento corresponde ao processo pelo qual a organizagéo atrai
candidatos no MRH para abastecer seu processo seletivo”.

O processo de recrutamento tem inicio a partir da existéncia de um, ou
mais, cargo disponivel na organizacéo, a disponibilidade do cargo pode ter ocorrido por
diversos motivos, dentre eles pode-se citar abertura de nova filial, promogéo,
desligamento, criagdo de novo cargo, aumento de producdo etc. A finalidade do
recrutamento é divulgar informag@es a respeito de oferta de vagas nas empresas e atrair
candidatos interessados. Para Chiavenato (1999, p.91), “Se o recrutamento apenas
comunica e divulga, ele ndo atinge seus objetivos bésicos. O fundamental é que ele
atraia e traga candidatos para serem selecionados”.

Diante da previsdo do surgimento de um, ou mais, cargo disponivel, o
responsavel pelo setor informa ao departamento de RH para que este tome as devidas
providéncias no suprimento das vagas. Em algumas organizacfes ja existem um
Planejamento de RH ou Planejamento Estratégico de RH que de acordo com Bohlander,
Snell e Sherman (2003, p.60), “é o processo de antecipar e fazer provisbes para a
movimentagdo das pessoas — admissdo e demissdo, promogdes e transferéncias.” E tem
como finalidade assegurar a efetividade do emprego no local e pelo tempo necessério
para efetivagdo dos objetivos organizacionais. (BOHLANDER, SNELL E SHERMAN
2003, p.60). Entende-se que, dessa forma, a organizacdo torna mais agil o processo de
recrutamento e tem mais chances de atender satisfatoriamente a necessidade de pessoal

para seu processo seletivo.
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Segundo Oliveira (2006), Quando se d& inicio a um processo de
recrutamento, cabe ao responsavel avaliar todas as tarefas, obrigacBes e
responsabilidades que seréo exigidos pelo cargo. Ou seja, o recrutador precisa, antes de
tudo, conhecer bem as necessidades do cargo, para tdo somente escolher o método que
utilizard e o local onde fard o recrutamento. O recrutamento pode ser feito interna ou
externamente, de acordo com as exigéncias do cargo, a politica e as estratégias da

organizagao.

Pessoas e organizagdes convivem em um interminavel processo dialético. As
pessoas e as organizagOes estdo engajadas em um continuo e interativo
processo de atrair uns aos outros. Da mesma forma como os individuos
atraem e selecionam as organizagGes informando-se e formando opinibes a
respeito delas, as organizagbes procuram atrair individuos e obter
informac0es a respeito deles para decidir sobre o interesse de admiti-los ou
ndo. (PORTER, LAWLER Ill, e HACKMAN apud CHIAVENATO 1998,
p.195)

3. Selecéo de Pessoas

Apb6s o processo de recrutar os candidatos aos cargos disponiveis,
comega um novo processo: a Selegdo de Pessoas. Tdo importante quanto saber utilizar
os metodos mais eficazes de recrutamento para atrair candidatos com potencial para
atender aos objetivos da organizacéo, é saber selecionar os melhores, ou seja, 0s que
possuam mais atributos que atendam as necessidades especificas do cargo e possam
servir aos interesses organizacionais. Na verdade alguns autores tratam Recrutamento e
Selecdo como fases de um mesmo processo: a introducéo de novos elementos humanos
na organizacdo. A diferenca é que a primeira consiste em comunicar, divulgar e atrair
candidatos enquanto a segunda tem carater seletivo, destacando os que apresentam
maior adequagéo as necessidades da organizacdo. (CHIAVENATO 1999, p.106)

E de conhecimento de todos que, cada pessoa possui caracteristicas
fisicas, mentais e sociais proprias e as vezes Unicas. Neste sentido, considera-se normal
quando uma empresa aplica testes de sele¢do para contratar novos funcionérios, com a
finalidade de escolher, dentre todos que foram recrutados e apresentaram interesse na
vaga, aqueles que apresentam mais qualidades para ocupar o cargo disponivel na

organizacdo. Além dos requisitos do cargo, outras caracteristicas devem ser observadas,
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estas de ordem pessoal como, por exemplo, comunicagédo, relagdes pessoais, iniciativa
propria etc. De acordo com Chiavenato (1999, p.111), “As caracteristicas pessoais
quase sempre estdo relacionadas com a tarefa, mas sempre considerando o entorno
social e as condicOes tecnoldgicas existentes”.

Existem varias definicbes para o termo sele¢do de pessoas, dentre eles
pode-se citar:

“selecdo é o processo de escolher o melhor candidato para o cargo”
(CENZO e ROBBINS, apud CHIAVENATO 1999, p.107) ou “selecdo é o processo
pelo qual uma organizagdo escolhe, de uma lista de candidatos, a pessoa que melhor
alcanca os critérios de selecdo para a posicdo disponivel, considerando as atuais
condigdes do mercado” (IVANCEVICH, apud CHIAVENATO 1999, p.107) e ainda,
“selecdo é a obtencdo e uso da informacdo a respeito de candidatos recrutados
externamente para escolher qual deles deverd receber a oferta de emprego”
(MILKOVICH e BOUDREAU apud CHIAVENATO 1999, p.107).

De acordo com o proprio Chiavenato (1999 p. 107), conceitua-se melhor
a selecdo de pessoas, fazendo uma comparacdo entre duas variaveis: a) requisitos do
cargo a ser preenchido; e b) perfil das caracteristicas dos candidatos. Se “a” for maior
“pb” indica um candidato incapacitado para o cargo, se “a” for igual a “b” indica
capacidade do candidato ao cargo e se “b” for maior que “a” indica que o candidato ¢
superdotado para aquele cargo.

J& Carvalho e Nascimento (2004 p. 114), diz que “De forma geral, a
selegéo constitui a escolha, entre os candidatos, daqueles mais aptos para a execucdo de
determinado trabalho, classificando-os conforme o grau de aptid&o de cada um”.

Como se pode constatar, a selecdo de pessoas é a elei¢do de um ou mais
candidatos para ocupar um cargo ou desenvolver uma fungéo na organizagéo, desde que
apresente caracteristicas que atendam aos pré-requisitos do cargo, as aptidfes para o
trabalho e aos objetivos da organizagdo. A selecdo de pessoal é uma das fungbes do
gestor de RH que usa diversas técnicas para fazer sua escolha. As técnicas de selegéo,
segundo Chiavenato (1999, p.114), sdo agrupadas em cinco categorias: entrevista,
provas de conhecimento ou capacidade, testes psicométricos, testes de personalidade e
técnicas de simulagdo. Estas técnicas rastreiam as caracteristicas pessoais do candidato,
porém, a decisdo de quem serd contratado nem sempre fica a cargo do gestor de RH.
Apo6s o processo de selecdo os candidatos que se destacam sdo encaminhados ao

departamento detentor das vagas, onde sdo entrevistados pelos gerentes ou supervisores
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do setor que tomam a decis&o final. Para tanto, pela importancia da deciséo, os gerentes
e supervisores devem ser treinados a fim de ndo entrar em conflito com os esforgos da
equipe de RH. (BOHLANDER, et al 2003, p.126).

De acordo com Chiavenato, (1999, p. 108), “O 6rgdo de selecdo ndo
pode impor ao 6rgdo requisitante a aceitacdo dos candidatos aprovados no processo de
comparacdo”. Isto é, o gestor de RH devera cumprir o seu dever de prestar um servico
especializado na aplicagdo de técnicas apropriadas para selecionar e recomendar 0s
candidatos que se adaptem melhor ao cargo, mas a decisdo de contratar ou ndo o

candidato é do gerente ou supervisor do setor requisitante.

4. Desenvolvimento Organizacional

Pode-se afirmar que toda organizacdo apds sua criacdo almeja o
desenvolvimento, mas é importante saber a que se refere este desenvolvimento para
entender melhor a proposta deste trabalho.

Desenvolvimento Organizacional é definido por Carvalho e Serafim
(2001 p. 9), de forma sucinta, como “processo que visa & mudanca planejada -pessoas e
sistemas- tendo em vista sua melhor adaptacdo ao mercado onde atua.” Desta forma €
correto afirmar que as pessoas séo fatores relevantes no programa de Desenvolvimento
Organizacional. Ainda de acordo com Carvalho e Serafim (2001 p. 9), o
Desenvolvimento Organizacional ¢ uma estratégia que tem por finalidade promover
uma mudanga organizacional planejada que almeja desenvolver a empresa visando a
eficiéncia e eficacia, adapta-la as mudangas tecnoldgicas, sociais e econdmicas do seu
ambiente e integrar o atendimento das necessidades humanas as suas metas
organizacionais.

Corroborando o conceito acima apresentado, Bennis (1969), apud Boog,
(1999, p. 193), afirma que “O D. O. é uma acdo planejada que envolve toda a
organizagdo, conduzida do tempo, que tem a finalidade de aumentar a eficiéncia e a

solidez da organizacdo mediante intervengdes planejadas sobre processos da mesma”.

“Uma estratégia de base complexa que se propdes como fim a mudanca das
convicgdes, das atitudes, dos valores, das estruturas organizacionais para que
possam adaptar-se melhor as novas tecnologias, aos novos mercados, aos
novos desafios e a velocidade vertiginosa das proprias mudangas”. (BENNIS
1969 apud BOOG 1999 p.193)
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5. Relagédo entre Recrutamento, Selecéo de Pessoal e D. O.

No contexto de complexidade mercadoldgica cujas organizacOes estéo
inseridas, as mudancas ocorrem de forma dindmica e sistémica e num ritmo cada vez
mais veloz, fazendo com que as empresas busquem métodos que possam garantir sua
sobrevivéncia. De acordo com Bueno (1999, pg. 54) “Os afoitos insistem em dizer que
0 sonho das organizacdes é o lucro. Sabemos que o lucro é medida de curto prazo e nem
sempre significa salde organizacional. O que se deseja na verdade é a sobrevivéncia, a
perpetuidade e o0 aumento do valor.” Ou seja, ndo se deve descuidar das decisdes de
curto prazo, mas é essencial uma visdo de futuro que garanta o desenvolvimento e
aprendizado ininterrupto. Para tal, entende-se que ha uma necessidade continua de
mudancas a fim de se adaptar as condigBes impostas pela evolucdo das préticas de
mercado. “Pode-se afirmar com toda a seguranga, ser a mudanca a coisa mais certa no
instdvel mundo das relacGes empresariais” (CARVALHO e SERAFIM, 2001, p. 2).

Diante da necessidade, as organizagdes passam a elaborar o planejamento
para a efetivagdo de uma mudanca que envolva todas as varidveis funcionais da
organizagdo visando ao Desenvolvimento Organizacional. Com base no conceito de D.
O. é correto afirma que, dentre as variaveis mais importantes de uma organizacao, esta a
varidvel humana, sem esta ndo hd meios de programar qualquer processo de mudancga
organizacional, pois, “as mudangas de mentalidade e comportamento se tornam
obrigatorias a fim de que pessoas e institui¢des se adaptem as transformagdes no cenario
mundial”. (CARVALHO e SERAFIM 2001, p. 2).

De acordo com Bueno (1999, p. 87), quando se fala em mudangas “é
comum ouvir a frase: ‘Ah! Se ndo fossem as pessoas!’. Ou seja, hd uma idéia que as
pessoas possam representar uma barreira no processo de mudangas necessarias ao
Desenvolvimento Organizacional. E essa afirmagdo, de certa forma, pode representar a
verdade, pois segundo Carvalho e Serafim (2001, p. 2), “ainda hd um segmento muito
grande de individuos, grupos e instituicdes que resistem o quanto pode a essa inovacéo
permanente, ficando presos a padrdes de desempenho ultrapassados, na contraméo da
modernidade administrativa.” Porém existem outras frentes de pensamentos sobre a
importancia que as pessoas representam para 0 sucesso organizacional no competitivo
mundo dos negdcios. Bohlander et al (2003, p. 2), entendem que “Nunca as pessoas

foram tdo importantes nas empresas quanto hoje”. E afirmam ainda que, “As empresas
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bem sucedidas sdo extremamente favoraveis a contratacdo de diferentes tipos de pessoas
para atingir um objetivo comum”.

E neste contexto, de pensamentos divergentes, que os gestores de RH
trabalham a fim de identificar tanto as caracteristicas pessoais dos candidatos quanto as
caracteristicas dos cargos disponiveis na empresa, almejando assim, conseguir formar
um conjunto harmonioso que possa contribuir para realizagdo dos intentos propostos
pela direcdo e determinados pela transformacéo do ambiente que segundo Chiavenato
(2000 p. 59), “tornou-se mutavel e, em alguns casos, instdvel devido as intensas
mudancas sociais, culturais, econdmicas e tecnoldgicas”.

Antes de preparar um programa de Recrutamento e Selegdo, é
imprescindivel que o gestor de RH tenha plena conhecimento do cenério mundial em
relagdo ao fator humano nas organizagdes. Chiavenato, (2000, p.12), considera que as
pessoas representam o ponto critico nas empresas no processo de desenvolvimento, pois
constituem para as empresas tanto um desafio no alcance e manutengdo do alto padrdo
de desenvolvimento, quanto uma vantagem, um diferencial para manter a
competitividade. E este fato se deve as caracteristicas proprias de cada individuo e as
suas potencialidades. Ou seja, as pessoas podem representar tanto um problema como
uma solucdo. O fato é que, a varidvel humana é que pode fazer com que qualquer
empresa se diferencie das suas concorrentes. As maquinas, 0s métodos, as tecnologias,
todas essas variaveis podem ser copiadas, compradas e utilizadas da mesma forma, mas
nunca as pessoas. Porém, para que haja um diferencial competitivo relacionado as

pessoas se faz necessario que estas sejam valorizadas em toda a sua esséncia.

... mister que as pessoas sejam selecionadas, integradas socialmente,
treinadas, desenvolvidas, lideradas, motivadas, comunicadas, avaliadas,
remuneradas, recebam retorno de seu desempenho, participem das decisbes
que as afetem direta ou indiretamente e possam externar seu ponto de vista
etc. (CHIAVENATO 2000, p.12)

Para a consecugéo dos objetivos organizacionais, seus gestores precisam
elaborar estratégias que favorecam o processo de mudancga. A estratégia de selecéo das
pessoas que fardo parte da organizacdo pode fazer diferenga entre conseguir ou ndo, a
efetivagdo das mudancas que resultardo no processo de Desenvolvimento
Organizacional. Segundo Bueno (1999, p. 87), “Mudar com as pessoas e através das

pessoas, exige do Selecionador de Pessoal uma postura diferenciada”. Ou seja, nédo
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basta apenas escolher uma pessoa, de forma aleatdria, dentre todas que deixaram seus
curriculos no departamento de RH ou nos chamados bancos de talentos. E preciso uma
apreciacdo critica das qualidades que sdo inerentes aos seres humanos e possam

interessar ou ndo & organizacao.

Para trabalhar efetivamente com pessoas, temos de entender o
comportamento humano, e precisamos conhecer ao Varios sistemas e praticas
disponiveis para nos ajudar a construir uma forca de trabalho qualificada e
motivada. Ao mesmo tempo, para atingir as metas da empresa, temos de estar
cientes das questdes econdmicas, tecnoldgicas, sociais e juridicas que

facilitam ou restringem nossas iniciativas. (BOHLANDER, et al 2003, p. 2)

Antes de fazer escolhas por este ou aquele que fara parte das equipes de
trabalhos da empresa, é preciso que haja uma sintonia com as estratégias de
desenvolvimento definidas no Planejamento Estratégico® organizacional, do contréario, é
possivel que haja um tempo muito grande de adaptacdo até que os novos contratados
realmente estejam envolvidos com as aspiragdes organizacionais. Segundo Chiavenato
(1999, p. 107), “As pessoas diferem entre si tanto na capacidade para aprender uma
tarefa como na maneira de execut-la apds a aprendizagem.” Percebe-se entdo que o
Selecionador de Pessoal, ou mesmo, o Gestor de RH precisa estar atento a um conjunto
de caracteristicas individuais dos candidatos e ter uma percepcdo refinada para
identificar quais sdo os que melhor se adaptardo a funcdo disponivel. Chiavenato (1999,
p. 107), afirma ainda que, “Se ndo houvesse as diferencas individuais e se todas as
pessoas fossem iguais e reunissem as mesmas condi¢Ges individuais para aprender e

trabalhar, a selecdo de pessoas seria totalmente desnecessaria”.

Identificar e localizar caracteristicas pessoais do candidato é uma questdo de
sensibilidade. Requer um razodvel conhecimento da natureza humana e das
repercussdes que a tarefa imp0e a pessoa que ird executa-la. (CHIAVENATO
P.111 1999)

* «... um sistema administrativo estruturado, isto é, projetado e que visa organizar e

coordenar as varias atividades gerenciais em funcgdo de objetivos estratégicos previamente determinados”.
(CARVALHO e SERAFIM, P. 40).
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Além do conhecimento e da sensibilidade, é preciso um conjunto de
estratégias capazes de suprir os talentos de que as organizacdes necessitam. Para esta
finalidade existe o Planejamento Estratégico de Recursos Humanos, que, segundo
Carvalho e Serafim (2001, p.42), tem como finalidade central, a integragdo dos diversos
procedimentos, politicas e objetivos de RH & programacéo estratégica geral da empresa.
Percebe-se assim, que os profissionais de RH precisam, antes de qualquer coisa, saber
quais séo 0s objetivos macros da organizagdo e que selecionem as pessoas de acordo
com um planejamento estrategico de RH. O P. E. RH permite ao gestor de RH, reducéo
dos riscos inerentes a tomada de decisdo, maior seguranca na identificacdo e no
aproveitamento das oportunidades, melhor adaptacdo as mudangas ambientais,
conhecimento dos macros e micros objetivos organizacionais, maior eficiéncia na
selecéo de pessoas, materiais e recursos financeiros dentre outros.

Sendo o D. O., um processo que abrange todas as varidveis organizacionais se torna
essencial criar métodos que favoregam a retengdo e manutencdo das pessoas na
empresa. Para Chiavenato (2000, p. 123), “Os processos de manutencéo de RH visam,
sobretudo, ao conforto e ao bem-estar das pessoas dentro da organizagéo pela criagéo de
ambiente psicoldgico adequado”. De nada adianta um processo de Recrutamento e
Selecdo bem elaborado de ndo houver o desenvolvimento e a valorizacdo das pessoas.
De acordo com Chiavenato (1999, p. 345), “Do ponto de vista da Gestdo de Pessoas, a
organizacdo viavel é aquela que ndo somente consegue captar e aplicar 0s seus recursos
humanos, como também os mantém satisfeitos a longo prazo na organizagdo”.

A valorizacdo das pessoas é essencial para as empresas que desejam sucesso e de acordo
com Chiavenato (2000, p. 123), abrange quatro aspectos bésicos: remuneragdo,
beneficios sociais, higiene e seguranca no trabalho e rela¢des trabalhistas. Assim sendo,
é preciso haver um ambiente interno que seja favoravel aos estimulos necessarios para
que as organizagOes possam contar com uma equipe motivada e voltada para o objetivo
em comum — o D. O. - pois, numa empresa que valoriza seu capital humano, quando ha

sucesso nos objetivos pretendidos, todos séo beneficiados.
6. Consideracdes Finais

Baseado nas teorias apresentadas pode-se concluir que o Recrutamento e
a Selecdo de pessoas é um processo indissocidvel e tém grande importancia na
consecucdo dos objetivos da organizagdo - principalmente em se tratando de

Desenvolvimento organizacional — porque é a partir dai que poderd surgir a formagao de
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uma equipe de trabalho dotada de conhecimentos e caracteristicas pessoais que atendam
as necessidades organizacionais diante das “turbuléncias” enfrentadas. Porém, este
processo, para realmente apresentar bons resultados, precisa estar bem delineado com
bases sdlidas, como por exemplo, um Planejamento Estratégico de RH, e alinhado aos
objetivos macros da organizacao.

Percebe-se também, que ndo h& garantia de bons resultados apenas com o
processo de recrutamento e seleco, este é apenas o inicio de um longo processo para as
empresas que estdo num momento de transformacdo e almejam o desenvolvimento
organizacional. E preciso, além de recrutar e selecionar bem, criar mecanismos que
favorecam a permanéncia das pessoas na organizacdo. Para tal, é imprescindivel a
valorizagdo das pessoas, pois, se sentindo valorizada, bem recompensada, bem
relacionada no ambiente de trabalho e com sentimento de seguranga, € que as pessoas,
detentoras do capital intelectual, poderdo desenvolver a motivacdo necesséria para

enfrentar os desafios impostos por um ambiente que esta em constante transformacéo.
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