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Resumo: Nas organizac¢des, os recursos humanos desenvolve diversas fungbes, uma delas é o
recrutamento e selecdo de pessoas, que € encarregado de trazer novos talentos para a empresa,
através da alocacédo de candidatos nas vagas abertas, trata-se de uma das areas mais importantes
da organizacdo. E essa a importancia que tém as pessoas nha organizacéo, e é fundamental, pois que
as ferramentas de recrutamento e selecdo estardo sempre em conformidade com o0s objetivos
organizacionais, consequentemente as chances de contratar os melhores profissionais serdo bem
maiores, e assim fara uma equipe engajada que esteja de encontro com a missao visao e valores da
empresa.
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[ INTRODUCAO

Este trabalho tem como finalidade apresentar os principais conceitos sobre
recrutamento e selecéo, bem como a relevancia da aplicacdo desse processo para o

sucesso organizacional e suas técnicas.

A funcédo do recrutamento e selecdo tem o objetivo atrair os profissionais mais
adequados para o cargo designado na empresa, o individuo que apresentar melhor
aptidao e mostrar ter maior responsabilidade para a tarefa que lhe é proposta, sera o
mais provavel de ser escolhido para o cargo proposto. A escolha correta do
profissional faz total diferenca e influéncia nos resultados a serem atingidos pela
empresa. O subsistema de Recrutamento e Selecdo neste contexto globalizado e
informatizado tem um papel extremamente importante no fluxo de movimentacéao e
resultados advindo o capital intelectual, tendo como misséo atrair, escolher e acolher
as melhores pessoas para a organizagao, atuando de maneira ordenada e planejada
a fim de superar qualquer adversidade e principalmente pela subjetividade existente

neste processo.
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Nesse contexto, CHIAVENATO (2010, p.132) afirma que: “o calcanhar-de-
aquiles das organizacbes o0 seu principal ponto nevralgico - é a qualidade das

pessoas que nelas trabalham”.

No mercado de trabalho atual, cada dia que passa o capital humano tem ad-

quirido maior importancia para o crescimento e desenvolvimento das organizacoes.

O foco principal das empresas € buscar os melhores atrativos para seus colaboradores a

fim de reter seus talentos e conquistar outros no mercado de trabalho.

1. CONCEITO DE RECRUTAMENTO

As mudanca constantes da tecnologia € um dos motivos que levam as
empresas tornarem-se cada vez mais exigentes em relacdo ao mercado de trabalho,
principalmente em relacdo a atragdo de candidatos poténciais, pois ter o diferéncial

competitivo € fundamental para a permanéncia das empresas na busca do sucesso.

Segundo CHIAVENATO (2009, p. 68) “recrutamento € um conjunto de técnicas e
procedimentos que visa atrair candidatos potencialmente qualificados e capazes de

ocupar cargos e oferecer competéncias para a organizagao.”

O recrutamento € um processo que surge a partir da necessidade da
organizacdo em atrair mao de obra qualificada para desempenhar funcdes
especificas, € o primeiro contato que se tém com o futuro colaborador da empresa, o
processo pode ser elaborado com diversas etapas de acordo com a necessidade e

gualificacao exigida pela empresa.

“As organizagdes estdo sempre agregando novas pessoas para integrar seus
guadros, seja para substituir funcionarios que se desligaram, seja para ampliar o
guadro de pessoal em época de crescimento e expansao”’(CHIAVENATO, 2010,
p.132).

Assim como em outras partes do mundo o processo de Recrutamento e

Selecdo em Angola também respeita as normas e procedimentos legais e
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administrativos proprios da administracdo publica e privada. Em alguns casos

dependo do tipo de empresa e setores especificos.

O processo normalmente comecgca com Recrutamento e Sele¢cdo definindo
suas necessidades de contratacdo, pode aqui identificar as vagas em aberto,
analisar as competéncias e habilidades necessarias para cada cargo e estabelecer

um perfil de candidato ideal.

O acesso a Administragdo Publica em Angola é regulamento e estabelecido
pelo Decreto Presidencial n.° 112/24 de 17 de Maio. O referido Decreto revoga o
Decreto Presidencial n.° 102/11, de 23 de Maio e o Decreto n.° 6/08, de 10 de Abril.

O acesso a Administracdo Publica em Angola é feita por dois procedimentos

gue sao: Concursos de ingresso e de acesso.

E concurso de ingresso quando visa o preenchimento de vaga a partir de
candidatos ndo pertencentes ao 6rgdo e para categoria de inicio de carreira. E
concurso de acesso quando se pretende ocupar as vagas das categoria

imediatamente superior da mesma carreira.

1.1- TIPOS DE RECRUTAMENTO

Existem dois tipos de recrutamento que sdo mais utilizados pelas empresas:

Interno e externo.

"O recrutamento interno é a divulgacdo da vaga dentro da propria empresa
para as pessoas que ja trabalham nela, € uma oportunidade para promoc¢ao e
transferéncia de pessoal" (FIDELIS e BANOV. 2007, p.56).

Uma das vantagens desse tipo de recrutamento é que ja se conhece o perfil
dos profissionais e também €é um meio de motiva-los a crescer dentro da

organizacao.

CAXITO (2012, p.23) aponta como principais vantagens “o fato de que se

aproveita melhor o potencial humano da organizagcdo, também motiva e encoraja o
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desenvolvimento profissional dos demais funcionarios, incentivando a permanéncia

e fidelidade a prépria organizagao”.

No recrutamento externo, a busca é por profissionais que estdo disponiveis

no mercado de trabalho.

Segundo MARRAS (2001, p.73) o recrutamento externo é: “O processo de
captagdo de recursos humanos no mercado de trabalho, com o objetivo de suprir

uma necessidade da empresa no seu quadro de efetivos”.

Tem como vantagens de “incentivar a interagdo da organizagcdo com o
Mercado de Recursos Humanos, permitindo a incorporacdo de pessoas que
‘renovem o0s ares” da organizagdo com seus talentos, habilidades e
expectativas”’(CAXITO, 2012, p.23).

Para CHIAVENATO (2010, p. 125), “recrutar pessoas passou a ser
estratégico para as organizagfes. Atrair talento e fundamental para o sucesso
organizacional, seja no longo ou no curto prazo”. Dessa forma, para que o
recrutamento seja satisfatorio, esses metodos precisam ser constantemente
avaliados, pois com as constantes mudancas do mercado, novas funcdes vao

surgindo e é necesséario acompanhar essas transformacoes.

1.2- FONTES DE RECRUTAMENTO

Existem diversas fontes de recrutamento que serdo utilizadas de acordo com
a necessidade da organizacao, levando em consideracdo a natureza do cargo. As

fontes de recrutamento sao os meios utilizados para a captacdo do candidato.

MARRAS (2001, p.71) menciona algumas fontes de recrutamento utilizadas

para preenchimento de cargos:
- Funcionarios da propria empresa;

- Banco de dados internos;
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- Indicacdes;

- Cartazes (interno e externo);

- Entidades (sindicatos, associag0es, etc.);

- Escolas, universidades, cursos, etc.;

- Outras empresas (fornecedores, clientes, etc.);

- Consultorias de outplacement ou replacement;

- Agéncias de Emprego;

- Midia (anuncios, classificados, radio, televisao, etc.);
- Consultorias;

- Headhunters.

1.3 - AS ORIGENS DE RECRUTAMENTO E SELECAO

Para compreendermos o panorama atual e as macrotendéncias relacionadas
a area de Recursos Humanos e da relacdo empregador e empregado se faz
necessario realizar uma reflexdo sobre a evolugdo do processo de recrutamento e
selecéo.

A relacdo de pessoas certas nos lugares certos é um discurso que ganha
destaque quando se pensa em diferencial competitivo e estratégico, mesmo com
cenario econdmico atual, no qual h4 maquinas de alta tecnologia e sistema de
informacdo cada vez mais sofisticados, a presenca humana é essencial, para o
sucesso e sobrevivéncia de uma organizacao.

Mesmo que o termo técnico de Recrutamento e Sele¢do se constituiu
somente no século XX, decorrentes de estudos e pesquisas na area de organizacao
cientifica do trabalho, ha marcos histéricos que dao conta que a prética de recrutar e
selecionar pessoas ja era utilizada por civilizacbes remotas. CARVALHO (2008, p.

9), tras nos 0 comecgo deste processo:
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Desde a constituicdo das civilizagbes mais remotas, do
antigo Oriente ao império napolednico, de uma maneira
ou de outra, ja ocorria, ainda que de forma muito precaria,
alguma preocupacdo em avaliar pessoas para escolher
aquelas aptas a executar uma dada atividade, o que nos
remete ao embrido das praticas derecrutamento e de
selecdo. [...] O foco desses processos esteve voltado
principalmente para as forgcas militares, ndo havendo
critérios apurados para escolha, nem mesmo geograficos.
Entre os recrutados, incluiam-se pessoas oriundas de
outras terras como, por exemplo, os soldados gregos
convocados pelos monarcas persas e egipcios. Os
critérios utilizados para a escolha tinham como referéncia
exclusiva aspectos anatdmicos, como os da compleicao e
da forca fisica.

Ao longo do processo de evolugdo humana, sado evidentes o0s
desdobramentos da atividade laboral e niveis hierarquicos como, por exemplo, ha
senhores feudais, escravos, trabalhadores, agricultores, soldados e artesoes,
mostrando que, de alguma forma, a relacdo homem e trabalho vem sendo
desempenhada de formas diferentes ha tempos.

O marco inicial do conceito de trabalho surgiu a partir do século XVIII, gracas
ao advento inicial do ferro e carvao e posteriormente ao uso da eletricidade e do
petréleo e seus derivados, dando assim origem a primeira Revolucao Industrial que
se estendeu rapidamente por toda a Europa.

A era da industrializacédo Classica, também contou com contribuicéo de
outros estudiosos, como o socidlogo alemdo Max Weber (1864 — 1920) com a Teoria
da Burocracia, voltada para a racionalidade e para a eficiéncia. A Teoria Classica de
Henri Fayol (1841-1925) que propds a racionalizacdo da estrutura administrativa das
empresas.

A Teoria das Rela¢cdes Humanas, postulada pelo cientista social australiano
Georges Elton Mayo (1880 — 1949), que realizou uma experiéncia na empresa
Western Eletric Company, em Hawthorne - EUA, que consistia em testar os efeitos
da iluminacéo sobre a produtividade, e outros valores relacionados motivacdo como

melhor salario, melhor condi¢gdes de trabalho, periodo de descanso.
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Os resultados de seu experimento comprovaram que em melhores
condicBes de trabalho os aspectos emocionais dos funcionarios, a produtividade e o
clima entre a equipe melhoram significativamente.

As caracteristicas principais da Era da Industrializacdo Classica consistem
na intensificagdo das industrias no ambito mundial, na estrutura organizacional
burocréatica, em forma piramidal com centraliza¢cdo do poder de decis6es no topo da
hierarquia. Os departamentos eram funcionais e disciplina rigida para padronizar o
comportamento das pessoas, voltada para conservacdo de valores e tradicbes. O
Departamento Pessoal (DP), responsavel por cumprir as exigéncias legais da
contratacdo de funcionarios, controles de horas, adverténcias, férias e folha de
pagamento. As pessoas eram consideradas como extensdo das maquinas,
fornecedoras de forca fisica.

O processo de selecdo neste periodo buscava atrair para as empresas
aguele empregado que desempenhasse tarefas compativeis com suas
aptidées, que além das habilidades estabelecidas para atividade, considerava
o critério de forca fisica um determinante para a contratacdo. O conceito de
recrutamento e selecdo como campo proprio e considerado significativo para
a organizacao do trabalho foi mencionado oficialmente por Fayol em 1915, na
publicacdo Administracdo Industrial e Geral.

Assim, de acordo com Fayol (1970), citado por CARVALHO (2008, p. 12), “o
recrutamento consiste na obtencdo dos agentes necessarios a constituicdo do corpo
social. Essa operacdo é das mais importantes e mais dificeis da empresa e tem
influéncia acentuada sobre o seu destino”.

A Era da Industrializacdo Neoclassica tem inicio a partir de 1950 e se
estende até 1990. Decorrente da velocidade de mudancas que ocorreram neste
periodo, como a transacgédo internacional do comércio e a acirrada concorréncia entre
as empresas. Neste contexto surgiram as novas teorias, que substituiram os
conceitos utilizados anteriormente, como a Teoria Neoclassica tendo como principal
referéncia Peter Drucker (1909 — 2005).

A teoria comportamental surgiu em 1957, com énfase significativa nas
ciéncias do comportamento e na discussao sobre a motivagdo humana com base

nas teorias da motivagao de Maslow sobre as necessidades humanas.
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Além da Teoria de Sistemas que implanta a utilizagdo de sistemas
mecanicos. E por fim a Teoria das Contingéncias, com uma vVvisdo sistémica e
multidisciplinar. Com isso, a velha estrutura piramidal deu lugar a uma estrutura
matricial, que proporciona maior flexibilidade e dinamismo para implantar inovagdes
e aumentar a competitividade. Aqui surge o departamento de Recursos Humanos,
gue além de continuar realizando as atividades burocraticas da era anterior, ha o
desenvolvimento de operacoes taticas como recrutamento e selecéo, treinamento e
desenvolvimento, avaliacdes, analise de remuneracao e seguranca do trabalho.

Mesmo com essas mudancas, alguns pontos como a rigidez provinda da
teoria anterior ndo foi totalmente substituida, mas seu maior diferencial foi tornar os
processos mais ageis se aproximar ao mercado e aos clientes.

No inicio da década de 1990, entramos na era da Informacgédo, em que a

tecnologia de TI, que integra televisdo, telefone, computador, internet e redes
sociais, transformou o mundo devido a velocidade das informacdes. Neste cenério, a
competitividade se tornou mais intensa e o capital financeiro deixou de ser o recurso
mais importante, dando espaco ao capital intelectual, provindo do conhecimento
humano. Uma das principais caracteristica dessa era é a relagdo de geracdo de
emprego, que migrou do setor industrial para o setor de servi¢os, substituindo assim
o trabalho bracal pelo trabalho mental.
Neste periodo atual que vivemos, a estrutura das organizacdes necessita ter
agilidade, mobilidade e investir em inovacbes para se renovar diante das
oportunidade e ameacas de um ambiente com intensas mudancas. Sua estrutura
tem énfase em equipes autbnomas e multifuncionais voltadas para missdes e
objetivos estipulados pela organizacdo. A forma de trabalho é flexivel, com horarios
diferenciados, além da possibilidade de se trabalhar em casa — home office. Surge
aqui a equipe de Gestdo de Pessoas (GP), em que as praticas de gestdo de
pessoas sdo delegadas aos gestores e as tarefas operacionais muitas vezes sao
terceirizadas, para que a area de GP tenha atuacdo tatica e estratégica. As pessoas
sdo consideradas parceiras (stakeholders) para as tomadas de decisdo e
cumprimento de metas, deixando de ser consideradas como um simples recurso
(humano) das organizac¢des para ocupar um lugar de vantagem competitiva, pois

sdo dotados de inteligéncia, conhecimentos, habilidades e competéncias singulares.
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Ao longo do século XX, passamos por trés eras, com diferentes abordagens
sobre como lidar com as pessoas na relagdo com o trabalho — industrializacéo
classica e neoclassica e a era da informacdo. Sendo que essas eras estavam

ajustadas para os padrdes de trabalho exigidos em suas épocas.

2- CONCEITO DE SELECAO

Concluida a etapa de recrutamento, € a vez da selecdo, nesse processo a
organizacao ir4 avaliar dentre os que foram recrutados qual se enquadrara no cargo,
de acordo com os critérios estabelecidos no escopo da vaga e para iSso Sao

utilizados ferramentas que irdo auxiliar na selecao.

Lacombe e Heilborn (2003, p.251) definem que “selegao abrange o conjunto
de praticas e processos usados para escolher, dentre os candidatos disponiveis,

aquele que parece ser 0 mais adequado para a vaga existente”.

Ainda de acordo com CHIAVENATO (2010, p.134) existem duas alternativas
para fundamentar o processo seletivo: o cargo a ser preenchido ou as competéncias
a serem capturadas. Assim, de um lado, o processo seletivo baseia-se em dados e
informacdes sobre o cargo a ser preenchido ou, de outro lado, ocorre em funcao das

competéncias desejadas pela organizacao.

Para que haja maior probabilidade de acerto, algumas ferramentas e técnicas
sédo aplicadas, assim a selecdo contara com dados e margem para se chegar ao
resultado que se almeja.

Ferramentas de selecé@o sdo técnicas utilizadas para observar e analisar os
candidatos que participam do processo de selecdo e comparar com 0s
requisitos exigidos pelo cargo. Devem ter um carater progndstico,

identificando tracos pessoais que podem prever o comportamento futuro do
candidato como funcionéario da empresa (KNAPIK, 2008, p. 148).

Para que a selecdo seja satisfatoria, € imprescindivel que os critérios sejam

bem definidos, e que a politica de sele¢cdo da empresa esteja delineada. Saber o
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conhecimento que o candidato deve ter as experiéncias e formacao, caracteristicas
pessoais, é fundamental.
O profissional de selecéo precisa saber identificar, durante os processos
seletivos, as reais competéncias que a organizacao esta procurando em um
novo funcionario. Para tal, precisa desvendar as potencialidades dos

candidatos, mesmo que estas ainda ndo tenham sido desenvolvidas
(CAXITO, 2012, p.13).

CHIAVENATO (2009, p.192) acrescenta que:

O processo seletivo precisa ser eficiente e eficaz, A eficiéncia consiste em
fazer corretamente as coisas: saber entrevistar bem, aplicar testes de
conhecimentos que sejam validos e precisos, dotar a selecdo de rapidez e
agilidade, contar com um minimo de custos operacionais, envolver as
geréncias e suas equipes no processo de escolher candidatos etc. A
eficicia consiste em alcancar resultados e atingir objetivos: saber trazer os
melhores talentos para a empresa e, sobretudo, tornar a empresa cada dia
melhor com as novas aquisi¢coes de pessoa.

2.1- INDICADORES DE EFICIENCIA NO PROCESSO DE SELECAO

Os indicadores de desempenho mostram se o processo de recrutamento e
selecdo esta sendo feito da melhor maneira possivel, utilizando os melhores meios
com 0s recursos que possui. Estes, entdo, podem ser feitos através de planilhas,

calculando automaticamente todos os indicadores.

Os indicadores de recrutamento e selecdo sao interligados, ndo podendo
excluir quaisquer que seja a etapa, para um bom funcionamento do processo. Cada
indicador tem uma relevancia maior para cada setor, como o de custos para o
financeiro, ou de vagas preenchidas dentro e fora do prazo para o departamento de
recursos humanos. Mas todos com a finalidade de aumentar a eficiéncia do

processo seletivo da empresa.

3- EVOLUCAO DOS PROCESSOS DE RECRUTAMENTO E SELECAO ATRAVES
DAS MIDIAS DIGITAIS.
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Com o surgimento das tecnologias de informagcédo, o processo de
recrutamento e selecdo passou por grandes transformacdes. Em Angola hoje a
maioria dos concurso séo feitos online por via do sepe.gov.ao, onde o candidatado
através dum Curriculo Online, Ihe é permitido candidatar-se a ofertas de emprego de
diversas entidades Angolanas. Desde a invencdo do celular e da internet, essas
transformacgdes trouxeram mais facilidades para a captacdo de novos talentos,
através da criacdo dos primeiros sites de empregos, banco de curriculos e o
recrutamento através das médias sociais.

A Internet veio revolucionar o processo de recrutamento. Seu valor reside
no imediatismo e na facilidade de interagir digitalmente com candidatos
potenciais. Ela traz facilidades tanto as empresas quanto aos candidatos.
Os candidatos podem entrar em contato diretamente com sites de empresas
ou de agéncias de recrutamento sem necessidade de sair de suas casas. A
facilidade e a simplicidade sdo enormes. A internet oferece as empresas
uma plataforma que permite a comunicagdo por e-mail pronta e rapida,

dispensando qualquer forma de intermediacdo (CHIAVENATO, 2010,
p.124).

Mediante o crescimento das midias sociais, impulsionou o processo de
selecdo de pessoas através das redes sociais. Existindo atualmente, redes sociais
exclusivas para tais processos, como o Linkedin, que é uma rede de trabalho,
focada em perfis profissionais, divulgacdo de vagas e networking, dessa forma o
recrutador pode em tempo real conhecer os candidatos, abordando de forma rapida

e sigilosa os profissionais desejados.

Assim Bohlander e Snell (2010) afirmam que “as exigéncias para exercicios
de determinados cargos transcendem as areas locais, o que coloca o desafio do uso

das tecnologias para que o processo de recrutamento seja exequivel’.

3.1- A IMPORTANCIA DO PROCESSO DE RECRUTAMENTO E SELECAO

A busca acirrada pelo sucesso organizacional envolve diversos elementos e
para que se alcance os resultados esperados, € necessario que as empresas
estejam preparadas para a tomada de decisdo rapida e continua na contratacao de

um profissional.
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“O mundo do trabalho exige profissionais altamente qualificados, portadores
de competéncias técnicas e comportamentais que atendam as necessidades das
organizagbes na geracdo de criatividade, iniciativa e inovagao’(KNAPIK, 2008,
p.160).

Contratar o profissional certo para a organizacdo € primordial, pois o
processo de recrutamento e selecdo demanda tempo, custos e ha uma acirrada

disputa para ter o diferencial competitivo e sair na frente no mercado.

Com os avangos tecnoldgicos, as empresas necessitaram da criagdo de um
Recurso Humano estratégico, no sentido de atrair os melhores colaboradores para
gue facam parte de sua equipe, pois o diferencial hoje ndo é apenas a quantidade e
gualidade de produto ou servico prestado, mas sim ter uma equipe capacitada,
engajada e que estejam de encontro com os valores da empresa, buscando sempre

melhoria continua.

Um subsistema que se tornou indispensavel devido as pessoas serem 0
bem mais valioso que uma organizacdo pode ter, por essa razdo, fazer a escolha
correta € fundamental. Ter uma estratégia de recrutamento e selecédo eficiente e
eficaz é fundamental para o sucesso de todas as organizacbes. Atualmente o0s
talentos sdo o bem mais valioso de qualquer empresa, 0 que mostra como esse
processo tem um papel essencial. Se for pouco eficaz, podem resultar em perdas de
produtividade, turnover, prejuizos na experiéncia dos clientes da empresa e aumento

de custos no médio e longo prazo.

No ambito organizacional, existem diversos fatores que contribuem para que
0 objetivo principal da organizacdo seja alcancado: a satisfacdo do cliente,
fornecedor, acionista, e de todos que estdo a volta da organizacdo, depende desse
conjunto de fatores. Desse modo, podemos verificar que quanto mais estratégico, o
Recursos Humano tende a se chegar ao objetivo final, que é formag¢do de uma

equipe de sucesso.

O recrutamento e sele¢do séo processos conjuntos, ou seja, um depende do
outro, sdo vitais nas organizacdes, pois a cada dia o mercado torna-se mais
competitivo, e para que os resultados sejam alcancados é preciso que se tenham
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profissionais engajados, motivados, que vao ao encontro aos objetivos, valores, e
metas organizacionais. Dessa forma, as empresas tém cada vez mais investido em
novas tecnologias para que esses procedimentos sejam cada vez mais otimizados,
pois a tomada de decisdo influéncia no resultado final, ainda mais se tratando da

escolha de profissionais que fardo parte da organizagao.

Para atingir grande acessibilidade as empresas procuram superar Seus
limites, buscando solu¢fes para que seus colaboradores possam ganhar tempo nas
entrevistas e otimizem o desempenho de seu trabalho, para isso investem cada vez
mais nas midias digitais, ampliando suas referéncias, analisando os resultados de
cunho quantitativo e de multiplos casos e ampliando a analise dos resultados nesse

setor.

3- PROCESSOS DE RECOMPENSAS

Segundo CHIAVENATO (2008), “os processos de recompensar as pessoas constituem
os elementos fundamentais para o incentivo e motivacao, tendo em vista de um lado os objetivos
organizacionais a serem alcancados e, de outro, os individuais a serem
satisfeitos”(p.69).

Por essa razdo, os processos de receber recompensas ocupam um lugar de
destaque entre 0s principais processos de gerir as pessoas dentro das organizacoes.

A variedade de recompensas desenvolvidas pelas organizacdes € grande, onde algumas
ainda utilizam processos fixos, padronizados e ultrapassados, e outras langam mao
de processos mais flexiveis, avancados e sofisticados para incentivar e motivar as pessoas que
nelas trabalham.

A remuneracdo obedece a padrdes rigidos, atende a processos padronizados
de avaliacdo de cargos, dentro de uma politica de generalizacdo que se aplica a todos os
funcionarios sem levar em conta suas diferencas individuais de desempenho. Ela é baseada no
tempo e ndo no desempenho, com énfase no passado do funcionario e em valores fixos e
estéaticos. J4 no processo moderno, predomina o modelo do homem complexo: a
suposicdo de que as pessoas sao motivadas por uma enorme variedade de

incentivos, tais como: salario, objetivos e metas a serem atingida, satisfacao no cargo, etc.
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A remuneracao aqui obedece a esquemas flexiveis e atende a processos personalizados.
As organizacOes desenvolvem sistemas de recompensas capazes de provocar impacto direto na
sua capacidade de atrair, reter e motivar seus funcionarios através da remuneracéo, dos

beneficios e também dos incentivos oferecidos aos funcionarios.

3.1- A REMUNERACAO

Uma das recompensas oferecidas pela organizacdo é a remuneracao. Cada
funcionério esta interessado em investir com trabalho, dedicacéo e esforco pessoal, desde que
receba uma retribuicdo adequada pelo trabalho prestado. As organizacdes estao interessadas em
investir em recompensas para as pessoas desde que delas possam receber contribuicbes ao
alcance de seus objetivos.

Na maioria das organizagdes, o principal componente
da remuneracéo é a remuneracao total basica, que é o pagamento fixo que o funcion
ario recebe de maneira regular na forma de salariomensal ou na forma de salario por
hora.

A remuneracdo béasica é representada pelo salario, mensal ou horario. O segundo
componente da remuneracdo sdo os beneficios, quase sempre denominados de
remuneracao indireta. Os beneficios sdo concedidos através de varios programas como férias.

Os incentivos séo concedidos sob diversas formas, com bonus e participagdo nos
resultados a titulo de recompensa por resultados alcancados.

No dia 26 de Junho o Conselho de Ministros de Angola aprovou o decreto
presidencial que fixava o salario minimo angolano em 70 mil kwanzas (77 euros), 0

mesmo valor definido para os montantes minimos das pensdes.

3.2- SIGNIFICADO DE SALARIO

Salario é a importancia (dinheiro) paga diretamente pelo empregador. Pode ser
estabelecido por: Unidade de tempo (més, semana, dia ou hora), por unidade de producéo (ou de

obra) ou peca produzida e por comissao sobre venda ou tarefa.
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O salério constitui 0 nlcleo das relacbes de intercambio entre as pessoas e as
organizagdes. Todas as pessoas aplcam seu tempo e esforco nas organizacoes e, em
decorréncia, recebem dinheiro, que representa a troca entre direitos e responsabilidades entre
empregado e empregador.

3.3-SALARIO NOMINAL E SALARIO REAL

O salério representa a principal forma de recompensa organizacional. Existem
dois tipos de salario: o nominal (que representa o volume de dinheiro fixado em
contrato individual pelo cargo ocupado) e real (Que representa a quantidade de bens que o
empregado pode adquirir com o volume de dinheiro que recebe mensal ou semanalmente e
corresponde ao poder aquisitivo).

Em uma economia inflacionaria, quando o salario nominal ndo € atualizado
periodicamente, sofre diminuicdo e consequente perda de poder aquisitivo. Assim, a mera
reposicdo do valor real ndo significa aumento salarial: o salario nominal é alterado
para proporcionar o salario real equivalente em periodo anterior. Dai a
distincdo entre reajustamento do salario (recomposicao do saléario real) e aumento
real do salario (acréscimo ao salario real). Ha também o salério minimo, que € a menor
remuneracdo permitida por lei para trabalhadores de um pais ou ramo de atividade
econdmica. Sua fixagdo significa uma intervencdo do Estado no mercado de
trabalho ou, como ocorre em muitos paises, resulta de negociacbes
coletivas entre empregados e empregadores. Analisando todos os fatores acima,
pode-se determinar o que mais pesa na constituicdo dos salarios das empresas, e
assim facilitar a elaboragéo da politica salarial da empresa a partir desse mercado.

3.4- SISTEMA DE REMUNERACAO

CHIAVENATO (2004) mostra-nos o sistema remuneratorio como sendo o

“

seguinte, a construgdo do plano de remuneragcdo requer certos
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cuidados,pois provoca forte impacto nas pessoas e no desempenho da organzagéo
pelos seus efeitos e consequéncias” (p.137).

Além disso, o0 desenho do sistema de remuneracéo oferece dois tipos de desafios para a
organizacdo: além de capacita-la para alcancar seus objetivos, deve ser moldado e

ajustado as caracteristicas peculiares de cada ambiente de administrac&o.

3 .5—BENEFICIOS

Os beneficios atingem dois objetivos: o da organizacao e o das pessoas.

Os objetivos das organizagcdes no mercado de trabalho sdo de melhorar a
qualidade de vidados empregados e clima organizacional, reduzir a rotatividade de pessoal e 0
absenteismo, facilitar a atracdo e manutencéo dos recursos humanos e aumentar produtividade
em geral.

Segundo CHIAVENATO 2004 “os beneficios e servigos prestados pela
organizacao aos seus colaboradores influencia poderosamente o grau de qualidade
de vida na organizagao”(p.314). Isso devido o fator satisfacdo que cada colaborador
apresenta, ao que recebe mensalmente e o reconhecimento da valorizacdo
apresentado pela organizacdo. Esses fatores fazem com que os funcionarios nao
executem bem as suas funcdes apresentadas, podendo das muitas vezes ser
prejudicial a qualidade de vida do mesmo na empresa ou até mesmo fora na vida
pessoal dos demais.

Conforme estudos efetuados, percebe-se que, toda pessoa busca por uma
motivagdo para que, assim, possa ter um objetivo que sirva como um desafio a ser
alcancado. E quando um fator acaba outro surge e assim por diante. Vale lembrar
gue a motivacao é algo pessoal interior.

Segundo MARRAS (2009):

Todas as necessidades representam caréncias ou falta de alguma coisa
gue vem do meio circundante (exterior) para completar o individuo, a
excecgdo do Ultimo estagio, que € o da auto realizagcao. Essa necessidade é
puramente intrinseca e, em geral, manifestase em individuos que séo

independentes, que tem o poder de se autogovernar. ( 2009, p. 34).
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Assim como descrito acima, o individuo no local de trabalho esté satisfeito até
certo ponto, mas quando o mesmo observa que nao esta sendo valorizado, e que o
seu salario ndo esta atendendo as suas necessidades no geral, ele passa a se
desmotivar, se sentir triste, sem valor e iniciativas. Por isso a remuneracdo ou o
conjunto desse fator, influencia diretamente no grau de convivéncia e participacao

na organizacao.

CONCLUSAO

Ao longo deste artigo, apontamos o quanto o programa de remuneracao e
beneficios pode trazer pontos positivos para toda a empresa. Também, destacamos
as diferencas entre salario, remuneracao e beneficios, garantindo que o processo de
implementac&o ocorra sem equivocos e outros imprevistos.

A execucédo de um trabalho desse porte € continua e nés sempre trabalhamos

para trazer dicas que vao ajudar no sucesso dos seus futuros planejamentos.

O objectivo deste trabalho foi mostrar a importancia do processo de
recrutamento e selecdo nas organizacdes, para tanto, varios elementos e conceitos
foram inseridos ao longo do desenvolvimento do mesmo, nos dando uma percepgéao

do quéo necessario € esse processo.

O recrutamento foi entendido como um processo que visa a captacdo de
candidatos para ocupar vagas que surgem nas organizacdes, ja a selecdo visa
escolher dentre os candidatos selecionados, qual preenche todos 0s requisitos

determinados para o cargo.
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