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RECRUTAMENTO E SELEÇÃO DE PESSOAL: 
LIMITAÇÕES E FACILIDADES DE SE FAZER UM PLANEJAMENTO NO PROCESSO DE AGREGAR PESSOAS EM EMPRESAS FAMILIARES NO SETOR PESSOAL NOS ANOS DE 2010 A 2012.
Emanuelle Priscila Roque Vieira ¹

RESUMO
Para obter um bom desenvolvimento, manter-se competitiva no mercado atual e atingir todo o seu potencial, é necessário que a organização, tenha o auxílio de profissionais devidamente qualificados para desempenhar o trabalho que será exigido futuramente. Quando a organização precisa desse funcionário, ela recorre a Área de Recursos Humanos para iniciar o processo de recrutamento e seleção. Esse processo tem o seu inicio na abertura e divulgação de vagas até a efetivação do funcionário dentro da empresa. Porém, para que esse processo ocorra de forma eficaz e eficiente, é necessário se fazer um planejamento para se descobrir as necessidades atuais da empresa e quais as competências que o profissional precisará ter de acordo com o perfil da empresa para ser contratado. Porque, quando mal executado, pode desencadear em um problema de rotatividade de pessoal que ocorre quando o funcionário, mesmo não possuindo o perfil ideal para assumir o seu cargo é efetivado e acaba sendo desligado da organização por não conseguir um bom desempenho em sua função.
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ABSTRACT 
               For a good development, to remain competitive in the current market and reach their full potential, it is necessary that the organization has the help of appropriately qualified professionals to perform the work that will be required in the future. When the organization needs this employee, it uses the Human Resources to begin the process of recruitment and selection. This process has its beginning at the opening and dissemination of vacancies to the realization of the employee within the company. But for this process to occur effectively and efficiently, it is necessary to make a plan to find out the current needs of the company and what skills they need to have the professional according to the company profile to get hired. Because when poorly executed, can trigger in a staff turnover problem that occurs when the employee, even lacking the ideal profile to take his position is effected and ends shutting down the organization for failing to perform well in its function.
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1 INTRODUÇÃO

A Área de Recursos Humanos aborda vários processos, dentre estes estão o processo de recrutamento e seleção de pessoal. O mercado de trabalho necessita de profissionais devidamente qualificados, proativos, e adequados para assumir o cargo dentro da organização, entretanto, encontrar esse funcionário pode ser uma tarefa muito difícil e demorada. Para isso, é necessário que a organização tenha esse órgão de recrutamento e seleção bem organizados, fazer um planejamento e após isso uma avaliação de cargos. Esse planejamento é a identificação do tipo de trabalho a ser executado e qual é perfil do funcionário ideal para ocupar esse cargo e atingir os objetivos da empresa.
As presentes considerações justificam a escolha desse tema, pois, demonstra quais etapas que compõem o recrutamento e seleção e as suas limitações e facilidades de agregar pessoas em empresas familiares. Um fator que viabiliza a execução desta pesquisa é a facilidade de coleta de dados, pois, temos acesso a profissionais diretamente ligados a área e dispostos a contribuir para o alcance dos objetivos deste trabalho.
No contexto científico, entende-se que o trabalho é de fundamental importância por aprofundar uma discussão a respeito de um tema que, apesar de ser muito utilizado em pesquisas acadêmicas, ainda acarretam várias duvidas devido à complexidade do processo, já que exerce grande influência no bom desenvolvimento da organização. Para o meio social, a importância desse tema se relaciona com a possibilidade de existirem diferenças no tipo de gestão dessas empresas que possam influenciar, direta ou indiretamente no processo de recrutamento e seleção dos seus funcionários.
Diante disto, este artigo se propôs a responder a seguinte questão: Como é feito o planejamento no processo de recrutamento e seleção, tendo em vista as limitações e facilidades de agregar pessoas em empresas familiares?

2 FUNDAMENTAÇÃO TEÓRICA

2.1 Empresas Familiares
Podemos definir empresas familiares como empresas ligadas a uma família durante pelo menos duas gerações e essa ligação pode ser, tanto na parte política da organização quanto nos interesses da família. Para Lodi (1998), empresa familiar é aquela em que a consideração da sucessão da diretoria está ligada ao fator hereditário e onde os valores institucionais da firma identificam-se comum sobrenome da família de um fundador. Bernhoeft (1991) destaca que empresa familiar é aquela que tem a sua origem e sua história vinculadas a uma família.
Empresas familiares se destacam por ser um tipo de organização diferenciada graças ao envolvimento direto da família nas negociações e também quanto aos aspectos que determinam a sua cultura organizacional que acabam promovendo características diferenciadas em relação às práticas de gestão de pessoas dessas empresas. A tarefa de gerir pessoas, independente do tipo de empresa, envolve um planejamento para que as pessoas possam trabalhar de forma harmoniosa. Pois existe um grande desafio de unir culturas diferentes, principalmente em empresas familiares onde a gestão é feita por famílias de diferentes gerações. 
Como qualquer organização, empresas familiares possuem suas vantagens e desvantagens. Para Lodi (1998), entre as vantagens temos a lealdade dos empregados que costumam ser mais acentuada nesse tipo de gestão, a união entre acionistas e os dirigentes que facilita a comunicação entre a Diretoria Executiva, o Conselho de Administração e a Assembléia dos Acionistas, e seu sistema de decisão é mais rápido do que em outras organizações. Ainda para Lodi (1998), existem desvantagens como os conflitos de interesse entre família e empresa, e o emprego e promoção de parentes por favoritismo e não por competência.
A gestão de pessoas nessas empresas está na necessidade de aliar traços de personalidade que causem em todos os funcionários uma sensação de envolvimento independentemente dos conflitos familiares. A continuação de uma empresa familiar está fundamentada em normas e regras estabelecidas por seus fundadores e na compatibilidade com a cultura familiar para as gerações futuras. Entretanto, também é muito importante para a continuidade dessas empresas a participação dos funcionários no ambiente de trabalho que deve estar de acordo com a cultura organizacional. Para isso, faz-se necessário a organização possuir um setor de Recursos Humanos bastante sólido e qualificado para fazer o processo de recrutamento e seleção, onde o perfil do funcionário deve estar de acordo com os valores da empresa familiar em questão.

2.2 Perfil dos Funcionários e Competências

As empresas estão exigindo um novo perfil de funcionário para atender o novo contexto organizacional, como por exemplo, possuir espírito de equipe, dinamismo, iniciativa, foco nos resultados, equilíbrio emocional, liderança participativa, entre outros. Geralmente, esse perfil está de acordo com a cultura da organização, com o perfil do líder, e com as atribuições do cargo a ser preenchido. 
Atualmente, não adianta apenas possuir o conhecimento técnico e anular o lado comportamental, muitos profissionais acabam sendo demitidos da organização por não perceberem que esse fator comportamental atualmente tornou-se um diferencial competitivo. Aliado a esse conhecimento técnico, o funcionário precisará ter algumas competências. Podemos utilizar como exemplo o setor pessoal de uma organização, onde o funcionário além de possuir conhecimento na área de informática e conhecimento da legislação trabalhista ele precisa ser organizado, meticuloso, ter uma boa comunicação verbal, atenção concentrada e um bom relacionamento interpessoal. Competência está relacionada ao conceito de fazer, ao realizar, à habilidade de concretizar uma ação. As competências possuem três elementos: Conhecimentos, Habilidades e Atitudes. Os conhecimentos são informações que a pessoa possui em áreas especificas e o nível de profundidade desses conhecimentos. As habilidades referem-se às aptidões para desempenhar determinadas tarefas. As atitudes referem-se à forma como as pessoas se comportam.
O formato de analisar os cargos por competência permite maior compreensão de exigências pessoais, o que torna o processo de recrutamento e seleção de pessoal mais exato.

2.3 Planejamento de Pessoal

Planejar recursos humanos é antecipar sobre o tipo de força de trabalho e os talentos necessários para atingir os objetivos organizacionais num determinado tempo ou período. O problema de antecipar a quantidade e qualidade das pessoas necessárias à organização é extremamente importante, pois, para atingir todo seu poder de realizações é necessário que se tenha pessoas qualificadas disponíveis para o trabalho a ser realizado e isto exige um planejamento de pessoal. 

A grande vantagem do planejamento é a de que a empresa pode agir antes do fato. Se um gerente vai aposentar-se dentro de dois anos, durante esse período há tempo de identificar um funcionário com a capacidade para o substituir e treiná-lo a fim de prepará-lo para a ocupação plena do cargo. (PONTES, 2004, p.65)

Existem vários modelos de planejamento pessoal, alguns são genéricos e outros mais específicos, tais como: o modelo baseado na procura estimada do produto ou serviço; modelo baseado em segmento de cargos; modelo de substituição de postos-chaves; modelo baseado no fluxo de pessoal; modelo de planejamento integrado, e a utilização de cada um desses modelos irão depender do tipo da organização e da necessidade a qual se pretende satisfazer.
A falta do planejamento de pessoal pode resultar em grandes problemas para a organização, como por exemplo, promover uma pessoa internamente sem a devida qualificação, o que no futuro levará a uma provável demissão devido ao mau desempenho desse funcionário no cargo, que irá aumentar o índice de rotatividade da organização. Rotatividade de pessoal significa a entrada ou saída de pessoas na organização em um determinado período.

2.4 Processo e Meios de Recrutamento

O recrutamento é basicamente o processo de encontrar e atrair pessoas a organização. Para Chiavenato (2010), o recrutamento corresponde ao processo pelo qual a organização atrai candidatos no mercado de recursos humanos para abastecer seu processo seletivo.Existem, para isso, três alternativas: o recrutamento interno, o recrutamento externo e misto, que serão escolhidas de acordo com as características exigidas das pessoas que serão recrutadas e selecionadas.
O recrutamento interno é basicamente uma recolocação de recursos humanos dentro da própria organização. O que mais chama a atenção nesse tipo de recrutamento é o fato de ser mais rápido e mais econômico, aproveita os investimentos da empresa e ajuda a motivar e cria uma competição saudável entre os colaboradores. No entanto, esse tipo de recrutamento apresenta algumas desvantagens como a organização pode ficar estagnada perdendo criatividade e inovação, e pode gerar inimizades e ate levar a demissões, podem surgir conflitos de interesses entre pessoas que estão igualmente qualificadas para ocupar o cargo.

O recrutamento é interno quando a organização procura preencher uma vaga para um posto de trabalho mediante o remanejamento de seus funcionários, que podem ser promovidos, transferidos (movimentação horizontal) ou transferidos com promoção (ascensão profissional). (TACHIZAWA: FERREIRA: FORTUNA, 2001)

	O recrutamento externo ocorre quando, existindo uma determinada vaga, a organização pretende preenchê-la com candidatos que serão atraídos pela organização por meio das técnicas de recrutamento. As principais técnicas de recrutamento externo são a consulta de bases de dados, a indicação de um candidato a partir de um funcionário, cartazes ou anúncios na portaria da empresa, anúncios em jornais, revistas e sites especializados, entre outros.O recrutamento externo possui várias vantagens, tais como a renovação das pessoas dentro da organização,aproveita os investimentos em treinamento e desenvolvimento de pessoal efetuado por outras empresas ou pelos próprios candidatos. Entretanto, o recrutamento externo também tem suas desvantagens, como a desmotivação dos funcionários que trabalham na empresa, é geralmente mais demorado do que o recrutamento interno

Ao contrário do recrutamento e seleção internos, não há a busca de alternativas com base nos recursos humanos existentes na organização, mesmo que o esforço de conquista de talentos seja em unidades geograficamente distantes da unidade que faz a busca. Busca fora da organização tem o sentido da busca de novos talentos. Em síntese, procura preencher a vaga (posição) existente com candidatos externos atraídos pelas técnicas de recrutamento. (TACHIZAWA; FERREIRA; FORTUNA, 2001).

Em razão das vantagens e desvantagens dos recrutamentos internos e externos, uma solução eclética tem sido preferida pela maioria das empresas: o recrutamento misto, ou seja, aquele que abrange as fontes internas e as fontes externas de recursos humanos.

2.5 Processo e Métodos de Seleção

A seleção busca entre os candidatos recrutados aqueles mais adequados aos cargos existentes na empresa, buscando manter ou aumentar a eficácia e o desempenho do pessoal, bem como a eficiência da organização.Para Chiavenato (2010), a seleção de pessoas funciona como uma espécie de filtro que permite que apenas algumas pessoas possam ingressar na organização: aquelas que apresentam características desejadas pela organização.
A seleção é um processo de comparação, de um lado temos os requisitos básicos do cargo que será ocupado, do outro lado, o perfil das características dos candidatos que se apresentam. Em relação ao processo de decisão, a seleção de pessoal sustenta três modelos de comportamento, como o modelo de colocação quando não existe uma espécie de rejeição, o modelo de seleção quando existem vários candidatos para uma única vaga e o modelo de classificação quando existem vários candidatos para diversas vagas. 
As técnicas de seleção classificam-se em entrevistas de seleção, provas de conhecimentos ou de capacidades, testes psicológicos, testes de personalidade e técnicas de simulação. A seleção de pessoal atua como um processo composto por diversas etapas e geralmente são aplicadas mais de uma técnica de seleção. 
O processo seletivo necessita ser eficaz e eficiente. A eficiência consta em fazer de uma forma correta as atividades: saber entrevistar bem, aplicar testes de conhecimentos que sejam validos e precisos, contar com um mínimo de custos operacionais, envolver as gerências e suas equipes no processo de escolher candidatos. A eficácia consta em atingir resultados e atingir objetivos: saber trazer os melhores talentos para a empresa e, sobretudo, tornar a empresa cada dia melhor com novas aquisições de pessoal.
Após a escolha do candidato, o processo de seleção ainda não esta finalizado por completo. O candidato deve passar por uma bateria de exames médicos e se aprovado, será encaminhado ao departamento de pessoal com sua documentação para finalmente ser efetivado como funcionário da organização.
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