Introducgao

O que é Recrutamento e Selecao?

De forma resumida, Recrutamento e Selecdo é uma das areas do
departamento de Recursos Humanos, responsavel pela atracdo e alocacdo
dos candidatos nas vagas disponiveis, de acordo com as competéncias
técnicas e comportamentais exigidas para as oportunidades profissionais
ofertadas.

A area é de muita importancia e tornar o setor de Recrutamento e Selecéo da
sua empresa mais estratégico é essencial para obter resultados positivos. 1sso
porque, a empresa ndo pode ignorar a relevancia e influéncia da tecnologia
e da internet ndo s6 para 0 R&S como para 0 RH como um todo. Mas o que
a internet tem a ver com isso? Na verdade, tudo!

Uma das principais mudancas que a internet nos trouxe € a troca de poder do
entrevistador, para o entrevistado, ou seja, da empresa para o candidato.
Hoje, gracas a internet, o candidato ja vem para um processo seletivo munido
de informacdes, isto €, ele ja sabe como € trabalhar na empresa, a cultura
organizacional, o que os funcionarios ou ex funcionarios pensam sobre a
organizacao, dentre outras tantas informacoes valiosas. Ou seja, 0 candidato
ja escolheu — olha a migracéo de poder ai!— a empresa antes mesmo de
seguir para a primeira entrevista. Com isso, as companhias comecaram a ter
que se preparar ainda mais para atrair esses candidatos, e é dai que surge a



necessidade de toda empresa trabalhar a sua marca empregadora (employer
branding), conceito que falaremos mais a fundo mais pra frente neste mesmo
artigo.

Uma pesquisa realizada pelo Linkedin, sobre as tendéncias de
recrutamento _no_Brasil em 2016, revela que 68% das empresas
entrevistadas valorizam e vém a marca empregadora como uma prioridade.
Além disso, ainda de acordo com o levantamento realizado pelo Linkedin,
75% das empresas acreditam que as redes sociais profissionais online séo as
plataformas de divulgacdo de marca empregadoras mais eficazes, seguidas
pelo site da empresa (57%) e pelas midias sociais (54%).

Contexto do Recrutamento e Selecdo no RH

O departamento de Recrutamento e Selecdo constitui uma parte essencial da
area de Recursos Humanos das empresas atualmente. Diferentemente do
que acontecia no final do século XX, a area de RH passou de um simples
departamento de pessoas para um dos grandes motivos de sucesso das
organizagdes, o que fez com que acontecessem mudancas ao longo desse
periodo. Investimentos mais altos na area e uma atencdo muito maior por
parte dos diretores das empresas sao exemplos claros de um novo mindset.
Uma prova disso é a resposta dos CEOs de grandes organizacdes quando
perguntados sobre o produto de sucesso das suas empresas: as pessoas!

O investimento em praticas e iniciativas no departamento de R&S € o
primeiro passo para que a empresa tenha um diferencial em relacdo ao
mercado. Mas, para 0 Recrutamento e Selecdo se tornar de fato um
diferencial competitivo, € necessario um engajamento entre todo o
departamento de Recursos Humanos (RH), do qual é funcdo equilibrar as

metas da empresa e dos colaboradores.

E importante ressaltar que, diferentemente do que grande parte das pessoas
pensam, recrutar e selecionar colaboradores para a empresa envolve etapas
muito complexas e precisam estar alinhadas com a cultura organizacional.

O processo de Recrutamento e Selecdo deve ser bem planejado e revisto
quantas vezes for preciso, para que esteja de acordo com o contexto e
momento vivido pela empresa. Além disso, o recrutador deve estar atento a
algumas questdes importantes e intrinsecas ao processo, como: altos custos
com turnover, desmotivacao dos colaboradores, e baixa produtividade.



Se a funcao do gestor de RH ¢ garantir a eficiéncia do departamento, deve
haver bons niveis de trabalno em equipe, mais cooperacdo e consulta
continuas entre os gerentes de linha e o gerente de Recursos Humanos.

No caso do Recrutamento e Selecdo, é importante que o responsavel pelo
departamento esteja sempre em harmonia com todo o RH, uma vez que ¢ de
responsabilidade do R&S o primeiro e mais importante passo para a
entrada de bons e motivados colaboradores na organizacgéo.

Em resumo, depois de recrutados e selecionados, 0s novos funcionarios da
empresa devem passar por um processo de adaptacao, principalmente para
estarem 100% alinhados com a cultura organizacional., O RH tém a misséo
de auxiliar os profissionais e avaliar o desempenho nas novas fungoes.

Geralmente, nas menores empresas, 0 R&S costuma ser feito por apenas um
gerente responsavel pelo departamento e pela contratacdo dos funcionarios.
Ja nas grandes organizacfes, varios recrutadores conduzem o pProcesso
inicial — como a triagem e as primeiras entrevistas —, e encaminham 0s
melhores candidatos para o gerente, que vai tomar as decisoes finais.

Os profissionais de RH devem ter em mente que um processo de
Recrutamento e Selecéao eficiente pode garantir melhores resultados para a
empresa e permitir que ela ganhe dinheiro, salve dinheiro e reduza custos.
Além disso, a qualidade dos produtos e dos servicos tende a ser infinitamente
superior quando realizados por profissionais contratados por um processo de
Recrutamento e selecéo rigoroso e pela capacidade da empresa de reter 0s
talentos. Resultados financeiros tendem a ser mais positivos, quando as
melhores pessoas sdo identificadas durante o processo de R&S, contratadas,
treinadas e retidas.

O que faz a area de Recrutamento e Sele¢ao?

A area de Recrutamento e Selecdo é responsavel por quatro grandes
atividades: ATRAIR, TRIAR, SELECIONAR e CONTRATAR candida
tos. Parecem tarefas simples, mas estdo longe de ser!

Como recrutar melhor?

O mais facil, e o que vemos com muita frequéncia no mercado, sdo empresas
recrutando para preencher as vagas com a maior rapidez possivel, e nao
necessariamente com os melhores candidatos para a posicdo oferecida .
Portanto, recrutar melhor, em poucas palavras, significa: contratar o melhor
candidato para a sua vaga, com o perfil mais adequado para aquela funcéo
ou o candidato com mais probabilidade de performar dentro da empresa.



Consequéncias de recrutar melhor

Qual o segredo de qualquer empresa? E ter as pessoas certas nos lugares
certos. As pessoas que cultivam uma cultura fazedora e vencedora e que
entreguem as metas estabelecidas. A porta de entrada das pessoas em
qualquer empresa é o processo de recrutamento e ter este processo bem
desenvolvido e estratégico, por consequéncia, esta diretamente ligado ao
sucesso da empresa.

Profissionais de Recrutamento

Trabalhando na area de Recrutamento e Selecdo, temos alguns perfis de
colaboradores que assumem diferentes papéis, sdo eles: recrutador, business
partner e headhunter.

Quem é o Recrutador

O recrutador é aquele profissional da area de Recursos Humanos, que €
responsavel, como o proprio nome ja diz, por recrutar profissionais para
trabalhar na sua empresa. O recrutador, mais do que qualquer outra pessoa,
sabe quem é o profissional ideal para trabalhar na empresa e, especialmente
em cada area dela. Digo isso porque ele sabe qual é a cultura da empresa e
quais sdo as competéncias e caracteristicas que o candidato deve ter para se
adaptar a ela. O recrutador trabalha em parceria com o requisitante da vaga,
isto é, com o gestor da area que o novo profissional ficara alocado. E
importante que este trabalho seja realizado em conjunto, pois o gestor da area
€ a pessoa que vai dizer quais Sdo 0s requisitos técnicos que o recrutador
deve buscar no candidato. Ele serd cobrado, na maioria das empresas, por
preencher as vagas rapidamente e com qualidade. As contrataces,
posteriormente, podem ser avaliadas através do Indice de Turnover. Um
turnover voluntério alto, em geral, representa uma ma contratacdo, isto e,
estdo contratando o profissional que ndo era a melhor opcéo, seja por falta
de experiéncia, por falha nas competéncias ou diferenca entre sua cultura e a
da empresa.

O objetivo do Business Partner

Como o nome diz, ele é um parceiro de negdécios, cuja funcédo é estreitar a
relacdo e assegurar a assertividade do negocio, impulsionando resultados.

Empresas que optam por trabalhar com Business Partner, tem como objetivo
aproximar o RH do negdécio da empresa. Este profissional, além de ser
especialista em Recursos Humanos, é especialista no negocio, o que traz



inteligéncia para o processo. E a pessoa que vai entender as necessidades do
negocio e fazer a intersec¢do com o departamento de Recursos Humanos.

Os mais tradicionais, atuam atendendo as demandas de RH e canalizando
para as areas especialistas. Em empresas menores, 0s Business Partners
atuam em mais de um negocio, tendo um papel mais genérico.

Em alguns casos, ele chega até a fazer o processo de Recrutamento em
Selecéo, o que transforma também o Business Partner em um especialista de
recrutamento da area.

O papel do Headhunter

A palavra Headhunter vem do inglés, “cagador de cabecas” (que ndo ¢ dos
melhores nomes, cai entre nés!). E um profissional contratado para encontrar
um talento e para localizar individuos que atendam aos pré requisitos que a
empresa solicita para aquela vaga. Para isto, ele pode ir atras de profissionais
da sua rede de contatos, assim como pode fazer propostas aos profissionais
de outras empresas, até mesmo de empresas concorrentes.

O headhunter deve conhecer muito bem a empresa para a qual esta
recrutando, pois faz parte do papel dele realizar o primeiro filtro de
alinhamento técnico e cultural. E um profissional muito bem pago, sendo
contratado, geralmente, para posicoes dificeis de serem preenchidas ou com
habilidades técnicas e experiéncias muito especificas.

Diferente do Business Partner, os headhunters em geral ndo vem da area de
Recursos Humanos, eles vem das areas de especializacdo deles. Sendo assim,
cada um deles é especialista em contratar para uma area de atuacdo. Essa
experiéncia de negocio no mercado em que atua € muitas vezes o grande
diferencial do headhunter, pois ele consegue ndo sé falar de recrutamento,
mas do proprio negécio de igual para igual com o gestor da vaga.

Para ajudar a valorizar sua carreira de recrutador, criamos a Certificacdo em
Recrutamento e Selecdo da Kenoby! Realize um dos treinamentos usados



para formar nossos especialistas e esteja ainda mais capacitado para atuar no
mercado e tornar o recrutamento da sua empresa ainda mais assertivo.

Maturidade do Recrutamento

O Recrutamento e Selecdo da sua empresa pode alcancar trés niveis:
Beginner; Intermediate; Expert. Entretanto, antes de entrarmos mais a fundo
em cada um dos niveis, é importante comentar sobre 0 momento certo de se
avancar com o R&S da sua empresa, ou seja, torna-lo mais estratégico.

Um fato muito comum entre as areas de Recursos Humanos das empresas é
adotar as mesmas praticas de R&S de algumas organizagdes consideradas
“modelo”, por terem sucesso e serem lideres de mercado. Porém, apesar de
parecer uma pratica interessante, ela esta equivocada, pois uma empresa nao
pode dar um passo maior do que as pernas, ou seja, ela ndo pode, por
exemplo, querer realizar entrevistas por competéncias e ndo ter as
competéncias exigidas pela empresa definidas.

Identificar o grau de maturidade da sua empresa é de extrema importancia,
mas, ao contrario do que parece, ndo € uma tarefa tdo simples e,
diferentemente do que muitas pessoas pensam, ela ndo tem relacdo com o
tamanho da organizacdo e muito menos com o tamanho do RH. Segundo
Henri Vahdat, da Deloitte, em entrevista concedida para a Exame,

“empresas maduras sdo aquelas que compreendem que, por tras dos
resultados financeiros, que sdo apenas indicadores de chegada, ha uma série
de outros investimentos, como o relacionamento com clientes, a ampliagéo
da capacidade de inovacéo, a melhoria de politicas e processos internos e o
crescimento e o desenvolvimento da organizacdo. Nessas empresas, o capital
humano € percebido como o principal fator para geracao de valor presente e
futuro”.

Agora gque entendemos sobre quando tornar uma empresa mais madura em
seus processos de R&S, vamos falar sobre os niveis que ela pode atingir.

Nivel beginner no R&S

O primeiro nivel, beginner, € referente as empresas que ainda tém um nivel
de maturidade baixo e, na maior parte das vezes, engloba organizacdes que
possuem a maioria de seus colaboradores de classe operacional. Esse nivel
inclui empresas que recebem curriculos impressos e que, quando recebem de
forma digital (ex. email), imprimem e fazem a triagem de forma fisica. O
banco de talentos, ou seja, onde ficam guardados os curriculos que podem



ser reaproveitados, ficam em um arquivo fisico, e nesses curriculos os
recrutadores anotam algumas informacdes, utilizadas como historico dos
candidatos.

Intermediate no Recrutamento e Sele¢éo

O nivel Intermediate envolve empresas que trabalham de forma digital, ou
seja, mesmo trabalhando de forma manual, todas as informagdes ficam
armazenadas no computador. As empresas nesse nivel de maturidade
guardam os curriculos em planilhas, onde fazem a gestdo dos candidatos, que
incluem abas com informacdes sobre o candidato (ex. Formacdo, Pontos
Fortes) e em que fase que eles se encontram (ex. Triado, Entrevista com
Gestor). Outro ponto relevante desse nivel sdo os indicadores, que 0s
recrutadores utilizam o Excel para criar graficos e relatorios para controle
préprio e para dar uma posi¢édo aos gerentes.

Nivel Expert no Recrutamento

Do nivel mais avancado, Expert, fazem parte as empresas que possuem um
recrutamento estratégico e automatizado. Diferentemente dos outros niveis,
o feedback para os candidatos € dado por meio de e-mails automatizados e
personalizados (com variaveis, ex. #PrimeiroNome), 0 que economiza o
tempo dos recrutadores e exclui a possibilidade de candidatos ndo receberem
feedbacks, fato que é muito comum entre organizacdes e que acarreta em
possiveis criticas nas redes sociais por parte desses candidatos. Na triagem
dos candidatos, o recrutador utiliza filtros inteligentes (ex. Pesquisa
Booleana), poupando-se de ter que olhar todos os curriculos, principalmente
0S que ndo sdo compativeis com a cultura da empresa. Para criar indicadores
e relatorios, o recrutador cruza qualquer dado presente nas vagas, criando
gréaficos inteligentes e que séo atualizados automaticamente.

Para ajudar a descobrir qual € o nivel de maturidade do recrutamento da sua
empresa, a Kenoby criou um Diagnostico de Recrutamento, em parceria
com a Catho Empresas. De forma simples e rapida, vocé vai descobrir 0s
pontos positivos e negativos do seu processo de recrutamento, conhecer
solugbes que pode tornar o processo da sua empresa ainda melhor,
aprendendo a colocar em préatica e descobrindo os beneficios que o
recrutamento otimizado pode trazer para a sua empresa.



O Processo de Recrutamento de Resultado

Em um cenario moderno, onde as empresas estdo cada vez mais
competitivas, se faz cada vez mais necessaria a busca e contratagdo de
profissionais diferenciados. A procura constante por melhorias de processos
e novos métodos para aumentar a probabilidade de acerto nas contratacoes,
ndo é mais uma opc¢ao, e sim uma realidade.

Pensando em ajudar recrutadores a alcancar toda a eficiéncia necessaria em
seu dia-a-dia para conseguir atingir este objetivo de contratar os melhores
talentos, foi desenvolvida a metodologia de recrutamento e selecdo chamada
Recrutamento de Resultado.

O Recrutamento de Resultado é composto por 4 etapas fundamentais, sendo
elas: Atracdo, Triagem, Contratacdo e Selecéo.

Atrair no Recrutamento e Selecéo

A fase de Atrair € uma das mais chaves do processo, pois ela pode ser a
maior facilitadora para atrair candidatos, ou ela pode ser o que mais
dificultara o seu processo. Para exemplificar, é s6 pensar no Google e o poder
que a empresa tem de atrair excelentes candidatos e compara-lo a uma
empresa que tenha uma péssima reputacdo no mercado que ninguém queira
trabalhar.

Trabalhar a marca empregadora, ou 0 employer branding, € fundamental para
facilitar a atracdo dos candidatos. E o comeco de tudo e para construir uma
marca empregadora forte, um investimento de tempo e foco da empresa é
fundamental para fazer isso acontecer.

Além do employer branding, ou marca empregadora, a fase Atrair também
é responsavel pela divulgacdo das vagas no mercado, seja em midias sociais,
ou em portais de vagas. E aqui que o mundo ficara sabendo que a vaga existe
e podera facilmente se aplicar a ela.

Por ultimo, a fase ATRAIR também tem a missdo de nutrir candidatos para
atrai-los no futuro pois muitas vezes o timing do candidato néo esta casado
com o da empresa e portanto, € necessario manter um relacionamento para
trazer o candidato para a empresa mais para frente.

Triar



A segunda etapa do processo é a triagem dos candidatos. Esta € a etapa que
vocé vai analisar e filtrar os candidatos que se enquadram dentro do perfil da
posicao. Existem maneiras automatizadas para se fazer isso através de testes
e também, claro, o jeito manual. Como no Brasil temos muitas candidaturas
por vaga, a melhor pratica sem divida seria de mesclar os filtros automaticos
de testes e depois finalizar a triagem de forma manual. Desta forma, a pratica,
que é comum, de ndo analisar todos os candidatos que se aplicaram para a
posicao e sim a quantidade suficiente para passar 0 processo para a proxima
fase deixa de ser praticada.

Selecionar no R&S

Essa parte do processo € de extrema importancia pois € essencial coletarmos
0 maximo de informacbes possivel dos candidatos, afinal, quanto mais
insumo, mais facil € de se tomar a deciséo final.

Esta fase é onde os testes de segunda instancia sdo executados, que tem a
intencdo de mensurar competéncias técnicas e comportamentais dos
candidatos. Estas competéncias podem ser medidas de formas distintas,
como cases praticos, testes situacionais, apresentacdes, dentre outras
alternativas. Além disso, também é comum nesta fase aplicar um teste de
perfil comportamental para mensurar as caracteristicas comportamentais
observaveis do candidato.

Esta também ¢ a fase que sdo conduzidas as entrevistas, que obviamente sdo
indispensaveis para qualquer processo. A diferenca é a qualidade da
entrevista!l Uma entrevista bem conduzida € uma que o recrutador ja entra
sabendo exatamente quais competéncias (técnicas e comportamentais) ele
precisa avaliar. Desta forma, todos os entrevistadores que participardo do
processo seletivo usardo 0s mesmos critérios e a base de comparacao estara
validada.

Por fim, o processo de busca de referéncias também faz parte da fase
Selecionar. Este é um processo que parece facil de executar, mas a verdade
é que a grande maioria das pessoas nao colhe um feedback real e transparente
do candidato. A verdade ¢ que a pergunta, “Vocé indicaria o fulano?”,
raramente trara um feedback negativo verdadeiro e para o conseguir, €
necessario elaborar uma estratégia de perguntas objetivas e assertivas.

Contratar



Por fim, temos a fase de Contratar. Esta € a fase onde o recrutador faz a
proposta para o candidato finalista. Parece algo facil, mas pode nédo ser.
Afinal de contas, a pior coisa é receber um NAO do candidato que gerou
tantas expectativas dentre todos que participaram do processo. Portanto, ter
uma estratégia e tomar alguns cuidados pode ser a diferenca entre o sim e
néo do candidato.

Alinhar a pretensao salarial, beneficios, momento profissional e pessoal do
candidato, além de se manter préximo dele neste momento tdo delicado séo
pontos cruciais para que vocé tenha um final feliz e efetive a contratagéo.

Como estruturar sua area de R&S

A nova visdo cada vez mais estratégica do R&S tém levado muitas empresas
a repensar suas estruturas e prioridades. Mas antes de definir os novos
processos para esta area, a fim de obter o melhor resultado, é fundamental
entender alguns pontos chaves para definir a estrutura que melhor vai lhe
atender. Entre estes estdo:

1. Entenda sua demanda

O numero medio de novos colaboradores contratados por més € um excelente
indicador do quanto a equipe de R&S e demandada. Dele ficara mais facil
entender o tempo despendido para fechar uma vaga, na qualidade exigida
pela empresa, assim como todas trabalhadas durante o més. Desta forma fica
claro qual a demanda mensal da empresa na area de R&S.

2. Estabeleca os Procedimentos

Definido o pardmetro para estudar a demanda do R&S, é o momento de
mapear seus procedimentos. Ou seja, definir as tarefas necessarias desde a
decisdo da vaga ser aberta até 0 momento que a carta oferta é enviada, ou
quando o novo colaborador comeca a trabalhar na empresa. Seguindo a
metodologia Recrutamento de Resultado, podemos considerar
principalmente tarefas dentro das fases Atrair, Triar, Selecionar e Contratar.
3. Dimensione a equipe

Os dados trazidos pela demanda mensal versus os procedimentos a serem
realizados para alcancar a contratacdo de novos colaboradores, serdo o
direcionador de qual investimento mensal sera necessario para realizar o
recrutamento e selecdo mensal. A dimensao pode ser calculada pelo nimero
de horas que sdo necessarias para realizar as contrataces desejadas e o



namero de horas que um recrutador trabalha em média (176 horas mensais)
no més. Estd dimensdo varia de acordo com o tempo que demora para a
realizacédo de cada atividade pela equipe, ou seja, sua produtividade.



4. Escolha o software de Recrutamento e Selecéo

Trazer o melhor resultado para o recrutamento ndo depende somente de
tempo, mas também da qualidade da contratacdo, portanto acelerar o
processo sem a analise profunda e cuidadosa das tarefas e dados ndo é uma
boa opcdo, isto serd um problema depois do colaborador ja estar contratado.
Os softwares de R&S, (ATS), sdo ferramentas que auxiliam tanto na analise
sofisticada e unificada dos dados, ou seja, na qualidade do recrutamento,
quanto na diminuicdo de tempo para realizacdo de tarefas operacionais.
Dependendo da demanda mensal é fundamental possuir uma solucdo deste
tipo, para recrutadores ndo ficarem sufocados por trabalhos operacionais.

A escolha do software de R&S é o que definird como voce ira realizar tarefas
e analisar seus dados desta area, porém a empresa ndo deve se adaptar ao
software, o contrario devera ocorrer. Toda empresa tém suas estratégias e
deveria saber e avaliar as caracteristicas do profissional que esta buscando,
portanto o software de R&S ndo pode estruturar a forma como a empresa
trabalha, e sim se adequar a ela, somente adicionando pontos estratégicos na
eficiéncia operacional da area. Ou seja, 0 colaborador ideal para a empresa e
suas competéncias, so podera ser definido pelos préprios recrutadores.

Portanto, para estruturar sua area de R&S é necessario analisar estas quatro
etapas, que identificam como as atividades sdo realizados, quanto €
demandado dos recrutadores e de que forma a empresa podera alcangar seus
resultados. Desta forma o trabalho a ser realizado fica mais claro, assim
como seu formato. Para isso o Software de Gestdo de Recrutamento e
Selecdo ird auxilid-lo a atingir ndo s6 Eficiéncia Operacional, ao dar
produtividade as etapas de seu Recrutamento de Resultado, mas também
encontrar candidatos mais dentro do perfil, para garantir que estes
permanecam e déem resultado a sua empresa.

Arquitetura de Métricas em Recursos Humanos

Novo “mindset”

Nos ultimos anos a area de Recursos Humanos ganhou visibilidade e
protagonismo, por atuar diretamente no capital intelectual e construcéo do
banco de conhecimentos e relacionamentos.

Por meio da influéncia global e aculturamento da busca incessante de
resultados, as empresas iniciaram o processo de cascateamento e arquitetura



de gestéo, partindo da construcdo do budget (orcamento) até a formacéo de
metas associadas a este objetivo.
Partindo deste “mindset®, os profissionais de Recursos Humanos iniciaram a
construcdo da nova area de Gestdo de Pessoas, alicercada na filosofia de
sempre evidenciar dados e fatos.

Indicadores no Recrutamento e Selecédo

Podemos destacar alguns indicadores que evidenciam a performance
organizacional e criam link ao negécio:

Indicadores quantitativos de R&S

Taxa de Atratibilidade: volume de candidaturas das vagas
anunciadas, forca de Employer Branding;

Time to hire (TTH) ou tempo de contratacdo demandado para
contratacdo de profissionais;

Personal Cost (PECO): indice do total dos custos relacionados as
pessoas vs Faturamento.

Indicadores qualitativos

Taxa de Demissdo de Contratac0es Recentes: mensuracdo da
efetividade das contratacdes recentes;

Turnover: rotatividade mensurada pela quantidade de admissoes e
demissOes voluntarias e involuntarias;

Turnover Voluntario: rotatividade mensurada pela quantidade de
pedidos de demissdes;

Taxa de Sucessao: mensuracdo do indice de talentos “bookados” na
linha sucessoria das liderancas.

Gestéo Estratégica de Pessoas

Agora que conhecemos a estrutura e arquitetura da Gestdo de Pessoas,
partiremos para a implementacdo da gestdo estratégica de pessoas.

A area de Recursos Humanos criara os conectores de métricas associadas ao
negacio, por exemplo:

Qual a correlagdo da métrica de Turnover ao negocio?
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A correlagdo do Turnover € o montante de custo que impacta diretamente no
Budget de Recursos Humanos, especificamentes nas linhas:

1- Total de custos com TRCT (Termo de Rescisdo do Contrato de Trabalho);
2- Total de custos com GRRF (Guia Rescisoria de Recolhimento do FGTS);

3- Total de custos de Treinamento (custo das horas demandas de
treinamento).

Qual a vantagem de mensurar e planejar a Gestdo de turnover?

Vantagem de anélise estratégica e planejamento para impulsionar o resultado
de EBITDA (Earnings before interest, taxes, depreciation and amortization,
que traduzido literalmente para o portugués significa: “Lucros antes de
juros, impostos, depreciagdo e amortiza¢do” da empresa).

No éapice estratégico, o profissional de Recursos Humanos atua como
arquiteto e conector de indicadores, métricas e resultados.

Os recursos tecnologicos (softwares de gestdo) e metodologias de gestdo

(melhores praticas) assumem papel estratégico para prover insumos da
gestdo estratégica de pessoas.

Fonte: http://www.kenoby.com/blog/recrutamento-e-selecao/
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