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RESUMO
Para todas as áreas da vida profissional o Mercado exige conhecimentos, habilidades e atitudes específicas que terminam sendo o diferencial de qualidade, excelência e resultado no dia-a-dia do desempenho de atividades no trabalho, pois as competências dos colaboradores/funcionários é condição essencial para a competitividade e sobrevivência das Empresas. Portanto, uma pessoa tem bom desempenho quando possui os conhecimentos necessários, as habilidades e atitudes essenciais para eficácia no desenvolvimento de suas atividades. Para serem bem sucedidas, as organizações necessitam das pessoas certas, na quantidade certa, na hora certa. Daí a necessidade de um processo seletivo abrangente para contratação e retenção de talentos, através de uma boa consultoria. Diante das necessidades apresentadas no mercado de trabalho, hoje as consultorias e empresas que trabalham com recrutamento e seleção tem a grande oportunidade de apresentar seus serviços com foco em recrutar profissionais bem qualificados. Neste artigo a principal ideia é mostrar que a terceirização de serviços de recrutamento e seleção, pode ser um fator fundamental para melhores resultados no desenvolvimento e na busca de candidatos de alta performance e que realmente podem ajudar as empresas com suas ideias e forma de gestão. 
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1 INTRODUÇÃO
A consultoria vem cada vez mais, melhorando sua forma de diagnóstico organizacional para a área de Recursos Humanos, incluindo a área de recrutamento e seleção de pessoal, onde hoje o cenário no mercado é bem exigente com as qualidades de seus funcionários. Empresas e ser humano, vivendo em conjunto no processo dialético, ficando juntas no processo de atrair uns aos outros, dessa forma as empresas buscam profissionais cada vez mais qualificados e tenham uma visão de alta performance, com características positivas e até sustentável. 
Consultoria vem de afeitos e ações de consultar, podemos dizer que hoje muitos profissionais e grandes cargos no mercado tem a necessidade de buscar um conselheiro e trabalhos de terceirização para assim não colocar sua empresa em risco. Muitas vezes nas seleções de candidatos é necessário ética nas relações e com alguns funcionários internos isso não acontece, daí vem a necessidade de contratação de empresa de consultoria que por vez nos dias de hoje, oferece muitos tipos de pacotes e preços para assim apoiar e desenvolver a busca de melhoria continua nas organizações. 

Castro em 1995 faz algumas comparações das características dos candidatos em processo seletivos e como descobrir uma pessoa adequada para aquele determinado cargo, atividade ou função. Segundo o filosofo grego Platão que viveu entre os anos de 428-348 a.c, já sugeriu alguns testes para a escolha de guardiões mais indicados para ideal república. 

O recrutamento e seleção de pessoal para CHIAVENATO (1997) consistem a necessidades futuras da empresa e recursos humanos, é um trabalho com o objetivo de atrair candidatos com excelentes perfis para o determinado cargo. A função básica é seleção de pessoas, triar os currículos e realizar um bom trabalho de busca com mídias sociais e outros meios para assim encontrar os melhores perfis. 

A introdução de recursos humanos na empresa é uma das duas tomadas de fases do recrutamento e seleção de pessoal e a primeira é a escolha, entre os candidatos selecionados, com o principal objetivo do crescimento da empresa em seu lucro e desempenho. 

Possuir um bom currículo não sinônimo de disputar uma boa vaga no mercado de trabalho, mas que se faz necessário, excelente experiência na vaga e mais que isso, um excelente feedback da empresa em que o candidato passou. Ter sucesso e obter competências técnicas é muito importante também como diferencial na seleção, hoje falar outro idioma é muito bom para a escolha em trabalho como em hotéis e áreas de comunição.

As consultorias nessa área, desenvolve um bom planejamento estratégico e plano de ação, algumas até com fluxo de setor para melhor acompanhamento em seus processos. 
2 – RECRUTAMENTO E SELEÇÃO 

O recrutamento e seleção de pessoal, atualmente vem sendo discutidos em muitos aspectos nas empresa. Em anos atrás selecionar pessoas era algo mais simples, mas com a busca e o crescimento da tecnologia e das áreas de estudo, se tornou algo bem mais complexo realizar esse processo. 
O recrutamento e seleção não é algo para ficar registro só a área de gestão de pessoas, tenho certeza que nada melhor que cada gestor apoiar em sua própria seleção. Segundo Chiavenato (1999) deixa bem claro que a muito importante a participação da política interna da empresa em seus processos de recrutamento.
Sou consultor empresarial nas áreas comercial e de gestão de pessoas, em meus trabalhos de consultoria apoie em muitos processos e vendo a necessidade dos gestores, também acho que é fundamental o apoio deles em contratar seus próprios assistentes e auxiliares. 
No entendimento de CAMARA (ET.al.2003), o Recrutamento e seleção refere-se à:

O recrutamento e seleção de pessoal decorre entre a preencher de um cargo e a decisão final da seleção, com a análise do perfil e a função que reúnem condições para a entrada na empresa. 
“O objetivo do recrutamento consiste em atrair candidatos e, para que seja eficaz, deverá fazê-lo em número suficiente para fornecer o processo de seleção e assim permitir que este funcione. (CHIAVENATO,2000);

2.1 RECRUTAMENTO INTERNO 

Quando tiver terminada vaga a organização procura preenchê-la através do remanejamento de seus funcionários e a títulos como: plano de cargos, promoções, transferências e outros. 
Na visão de CASTRO (1995), o recrutamento interno deve ser uma prática que sempre precedo o recrutamento externo, apesar de óbvia esta afirmação é continuamente as vezes esquecida. Também podemos dizer que o recrutamento interno seria a mudança de um posição de cargos para outro cargo. 
A empresa tem uma grande economia no processo de recrutamento interno, porque dispensa anúncios em meios de comunicação, sem custos de admissão, atendimentos de candidatos e integração, muita rapidez onde será evitado as demoras no processo de admissão e demissão, entre outros itens. (CHIAVENATO,2009), estimo em sua auto avaliação, dando sempre oportunidades em seu crescimento profissional e evolução de cargos.
Como sempre digo, nem tudo é sempre positivo,na minha visão o recrutamento interno pode gerar sim, alguns conflitos de interesses, podendo criar no colaborador atitude negativa, quando se trata de lideres ou chefes que não nenhum potencial para aquele cargo. Se a empresa não oferecer oportunidades de crescimento daquele colaborador no momento certo, com isso corre risco e não ter a motivação esperada naquele colaborador, além de trazer apatia e nenhum interesse em realizar bem a sua função. 
2.1.1 PONTOS POSITIVOS 

O funcionário está mais integrado na organização e empresa. 
Ganha muito tempo aplicado na seleção de pessoal. 
Motiva e encoraja o colaborador em seu desenvolvimento profissional. 
Não requer socializações empresariais de novos membros.
Conhece mais da cultura da organização. 


2.1.2 PONTOS NEGATIVOS 

A grande expectativa gerada no funcionário. 
Gestores ressentido pela perda de um bom colaborador. 
Falta de inovações, ideias novas, criatividade na equipe. 
Aumenta o conservadorismo. 
2.2 RECRUTAMENTO EXTENO  
A seleção de pessoal quando aberto externamente exige conhecimentos e formas diferentes de condução, as estratégias e ferramentas necessárias devem ser bem preparadas e a área que foi solicitada da vaga e deve sem dúvidas ter de forma bem objetiva o perfil que o Recursos Humanos tem que trabalhar. Sem um bom alinhamento e conhecimento das informações o recrutamento de pessoal pode torna-se ineficiente.
Para a organização o recrutamento externo lhe dá mais opções de levantamento de perfil e a possibilidade de escolher a que mais atende as expectativas da vaga e optar por novas experiências na organização.
2.2.1 PONTOS POSITIVOS 

“Colaborador novo” na empresa
Aumenta o lucro e a visão intelectual com s além da rotina atual que a empresa estar acostumado a ter. 
Incentiva a interação da organização com o mercado de trabalho
Diferentes abordagens de problemas internos e de práticas no geral

2.2.2 PONTOS NEGATIVOS 

Mais “trabalhoso” para o setor de Recursos Humanos. 
Pode reduzir a fidelidade dos funcionários por acharem que poderiam ocupar a vaga.
Pode prejudicar na motivação dos internos que hoje é fundamental para andamento das atividades.
2.3 RECRUTAMENTO MISTO 

Esta forma de recrutamento vem quando a organização escolhe por realizar o processo seletivo com pessoas externas e funcionários, sendo que toda a divulgação e condução deste processo de seleção é realizada de forma igual a qualquer candidato. Nesta forma de trabalho não se tem prioridade ou preferência por nenhum dos candidatos à vaga, apresentar um bom perfil e ter competência será fundamental para a escolha do profissional.
Vamos ter como comparação um processo seletivo desta forma como um funil,aberto e amplo  no começo, através das sucessivas filtros e avaliações  vai de afunilando até que o candidato excelente fique até o  final. Quando este candidato ideal não surge na seleção é necessário indicar todo o processo novamente, o que demanda mais tempo para o setor de Recursos Humanos e o gerente que precisa daquela posição, mas em contraponto tem-se a oportunidade de buscar mais a assertividade. 

O recrutamento é de muita importância para a empresa uma vez que para atingir as metas e resultados da empresa precisamos de profissionais bem qualificados para assumir a responsabilidade. 

Recrutamento externo e recrutamento interno, concomitantemente, é o caso em que a organização está mais preocupada com o preenchimento da vaga existente seja através de novas entradas (input) ou através de mudanças de recursos humanos; muitas vezes, uma boa política dá preferência aos candidatos internos sobre os externos, em caso de igualdade de condições entre eles. 
3.0 SELEÇÃO DE PESSOAL 
Segundo CASTRO (1995), é vendo as características do indivíduo e do trabalho e buscar as pessoas que melhores chances apresentam de desenvolver o trabalho de forma a elevar, ou ao menos manter, o nível de qualificação dos serviços apresentados. 
Um ponto fundamental para a seleção de pessoas é um sistema de comparação e de escolha, ou seja uma boa decisão, ela deve necessariamente apoiar-se em algum padrão ou critério para alcançar uma validade. O padrão é geralmente é retirado a partir das características da função a ser preenchido, portanto o ponto inicial é a colheita de dados sobre o determinado cargo. O conhecimento do cargo pode ser adquirido através da, descrição e análise do cargo, aplicação da técnica de incidentes críticos, requisição do empregado,análise do cargo no mercado e hipótese de trabalho.

4.0 AUTO ESTIMA E QUALIDADE DE VIDA

A qualidade de vida é fundamental para um melhor dia-a-dia no trabalho, antes de tudo acredite em si mesmo, pois só será possível desenvolver um bom trabalho e atingir metas se tiver compreensão e clareza sobre sua capacidade de realização. 

As empresas nos dias de hoje não tem como metas desenvolver trabalhos motivacionais para seus colaboradores, mas com uma boa gestão e planejamento, podem-se criar programas de esportes, leituras e até mesmo viagens como conquistas realizadas pelos colaboradores, não podemos esquecer que a motivação é o impulso interno que nos leva à ação. 
4.1 Motivação, peça fundamental para o crescimento da empresa
Se o líder ou gestor, não tiver sucesso em motivar os colaboradores da empresa, possivelmente seu papel como líder estará sendo ineficiente. Para Sawrey e Telford (1976, p. 18), esse motivo veio ser bem definido como a condição relativamente interna que leva a pessoa ao que se predispõe a persistir num comportamento orientado em objetivos, possibilitando assim uma transformação ou permanência de situação. 
Se você não esta motivado então não terá como motivar ninguém, de maneira geral podemos dizer que a motivação seja tudo aquilo que nos impulsiona ao sucesso, em tudo que nos deixa feliz, não tem como melhor do que trabalhar em uma empresa que tenha melhor acompanhamento de seus funcionários, tenha uma boa gestão e saiba valorizar o seu funcionário.  Em alguns estudos, afirmamos através da psicologia que a motivação é um fator de muita importância nas atividades que o ser humano desempenho no seu trabalho e na sociedade. Um colaborador desmotivado na organização pode representar uma ameaça, pois além de não ter uma boa produção, poderá formar movimentos de contraculturas, podendo ou não influenciar outros funcionários. 

Através dessas explicações, todo o lado motivacional tem uma causa, se diferencia dos termos incentivo e impulso. Segundo (Pisani,1985), Acho que incentivo é fundamental ou até mesmo um significado externo para o comportamento positivo, (aquele na direção do qual o comportamento se dirige), e também negativo. 
4.2 A consultoria e a Gestão de um bom líder
Trabalhar em consultoria nos dias de hoje não é nada fácil, pois os empresários não tem tanto apoio financeiro do governo para melhor desenvolvimento de seus projetos.  Captar pessoas, talentos, e ter a capacidade de retê-los nas organizações é muito mais que um mero preenchimento de vagas, é um desafio também para o gestor e líder do setor. 

Qualquer atividade, seja ela profissional ou doméstica, pode e deve ser planejada, sendo função básica do líder atuar de forma objetiva o planejamento das atividades sob sua responsabilidade.

A visão de planejamento deve ultrapassar os limites da atividade que está sob nossa responsabilidade, dando ao líder, principalmente na área de RH a oportunidade de olhar para o processo por bem inteiro. 
Um bom gestor e organizado profissional, deve ser visto como um administrador de conflitos, sempre lidando com problemas dos mais diversos. E, diante de cada problema, o líder deve atuar de forma precisa e justa, usando sua experiência e técnica adequadas para cada situação. 
O líder não deve fixar sua atenção direcionada para um único ponto. É sua função observar o todo, ampliando seu foco do pontual para o global. Devemos conhecer qual o perfil dos profissionais que executarão as tarefas quanto ás suas habilidades e competências. É importante se avaliar as condições de riscos de acidentes, prevendo as medidas de contenção desses riscos com o uso de equipamentos de proteção individual e coletivo.
É absolutamente fundamental que as empresas competitivas tenham uma visão ampliada desse processo administrativo. A tarefa repetitiva e limitada de divulgar as vagas e aplicar testes para atendimento de necessidades de curto prazo transformou-se em coisa do passado. Atualmente, a problemática envolvendo a divulgação das necessidades de colaboradores, e os sistemas e métodos de seleção constituem-se, na verdade, em oportunidades para implementar mudanças; é verificar se o novo indivíduo tem valores e objetivos compatíveis com os valores da organização, se tem capacidade de integrar-se e que possa fixar-se e desenvolver-se, levando a todos a melhorar sua produtividade. 
5 CONSIDERAÇÕES FINAIS
Em vista do que foi colocando neste artigo, temos a certeza que uma boa Seleção de Pessoal resulta em um bom profissional para a organização, isso é fato. Mas como se realizar essa seleção é o que se difunde nas organizações. A escolha de boas técnicas será o diferencial durante a seleção. A partir da análise dos resultados de todas as etapas do processo, o resultado é um Recrutamento e Seleção de candidatos que apresentam maior eficiência e ajustamento ou incompatibilidade com as funções que vai desempenhar. 
No final, o resultado é um Recrutamento e Seleção onde os candidatos indicados foram aqueles que melhor se destacaram na análise sistêmica de todas as etapas aplicadas no desenvolvimento do processo.
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