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Resumo:

O presente artigo apresenta o processo de recrutamento e seleção de pessoal, diante dos fatores “indicação” ou “competência” e as conseqüências de tal processo no âmbito da empresa Atlas Indústria de Eletrodomésticos Ltda. Trata-se de uma pesquisa científica do tipo estudo de caso predominantemente qualitativo, que adota uma abordagem exploratória e descritiva.Os dados empíricos foram coletados durante o segundo semestre do ano de 2008, tendo como instrumentos a observação, a entrevista, o questionário e a análise documental. O presente artigo demonstra que a empresa possui um grande contingente de colaboradores e, em termos regionais, apresenta-se como uma grande empregadora, o que facilita o processo de recrutamento como meio para atração de pessoas qualificadas, oriundas do seu próprio quadro funcional ou do mercado externo. O processo de seleção é obrigatório para todos os candidatos, inclusive internos, e visa identificar aptidões e competências necessárias ao exercício dos cargos. A pesquisa ressalta ainda que a “indicação” de um candidato para um posto determinado é interpretada como potencializadora de uma escolha mais rápida, mas não é condição para a sua contratação.

Palavras chave: Gestão de pessoas, Recrutamento e Seleção de Pessoal.
Recruiting and selection of staff in the company Atlas Indústria de Eletrodomésticos Ltda

Abstract:

This paper presents the process of recruiting and selection of staff analyzed by the factors: “indication” or “competition” and the consequences of such a process in the company Atlas Indústria de Eletrodomésticos Ltda . This is a scientific research of a case study type,  mainly qualitative, that adopts an exploratory and descriptive approach. The empirical data were collected during the second semester of the year 2008, having as instruments the observation, interview, questionnaire and documental analysis. This papers shows that the company has a great stuff of collaborators and in regional terms is a big employer  which facilitates the recruiting process as a means of attracting qualified people coming from their  own stuff or outside. The selection process is mandatory for all candidates even internal ones and intents to identify aptitudes and competences necessary for the available positions. The research highlights that the indication of a candidate to a given position is considered as a potential fact of a faster choice but is not a necessary condition for his contracting 
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1 Introdução
A Administração tornou-se o principal desafio para o mundo dos negócios e para todas as organizações que dele participam. Elas necessitam cada vez mais de profissionais com formação específica que possam valer-se das potencialidades do mercado, desenvolvendo políticas de recursos humanos, de marketing, de finanças e de operações, dentre outras possibilidades, que deverão assegurar o diferencial competitivo dessas organizações.
A compreensão da realidade torna-se fundamental para que as empresas aproveitem as oportunidades geradas quando da conciliação dos interesses individuais e empresariais. Essas oportunidades surgem na execução de diversas funções e tarefas das organizações, uma delas é a gestão de recursos humanos. Considerando-se a relevância do tema, optou-se por realizar uma pesquisa científica com o escopo de analisar o processo de recrutamento e seleção de pessoal da empresa Atlas Indústria de Eletrodomésticos LTDA. Os objetivos específicos que guiaram esta pesquisa são: descrever os procedimentos de recrutamento e seleção de pessoal na empresa Atlas Eletrodomésticos; analisar os critérios adotados no recrutamento e seleção na empresa; verificar as técnicas adotadas em testes de recrutamento e seleção e; identificar como é realizado o recrutamento interno e externo.

Na busca por um delineamento adequado para a conformação da pesquisa, ressalta-se a indicação de Vergara (2000), para quem a investigação explorativa é adequada para área na qual há pouco conhecimento acumulado e sistematizado. Trata-se ainda de uma pesquisa descritiva que expõe as características de determinada população e determinado fenômeno, constituindo-se também em um estudo de caso. No caso em tela, esta configuração mostrou-se mais adequada para levar a efeito o estudo aqui apresentado. A coleta de dados foi realizada através de uma pesquisa de campo aplicada aos servidores da área de Recursos Humanos que trabalham com os processos de Recrutamento e Seleção.

2 Administração de recursos humanos
A administração de recursos humanos abrange o conjunto de técnicas e instrumentos que permitem às organizações atrair, manter e desenvolver os talentos humanos. A área de recursos humanos tem como objetivo principal gerenciar pessoas para que a empresa consiga maior eficiência e resultados satisfatórios. Dentre suas responsabilidades estão a gestão e o trato de pessoas diferentes em relação à cultura, crença e hábitos, dentre outras particularidades. 
As pessoas são diferentes entre si por estarem dotadas de personalidade própria, apresentarem uma historia pessoal particularmente diferenciada e apresentarem habilidades, conhecimentos, destrezas e capacidades específicos. Trata-se, então do da gestão de “pessoas como pessoas, não como meros recursos da organização” (CHIAVENATO, 1997, p.19).
As teorias da administração espelham o momento histórico em que são produzidas. No inicio do século as teorias administrativas refletiam as necessidades das grandes empresas que estavam surgindo. Naquele momento, a ênfase da administração estava na produção eficiente de bens, para atender um mercado sempre crescente, aparentemente inesgotável (MAXIMIANO, 2000, p. 53). 

Neste sentido, a gestão de pessoas é um tema recorrente nos estudos administrativos. Os gestores de RH têm como tarefa fundamental selecionar e treinar pessoas certas para os cargos que a empresa dispõe, cabe o papel também ajudar a elaborar estratégias e soluções para os problemas organizacionais, interligando as pessoas com a empresa e com as próprias estratégias, discutindo e compartilhando conhecimento, ou seja, interagindo as pessoas no processo administrativo (ROBBINS, 2002).

A tendência é fazer com que as pessoas, em todos os níveis da organização, sejam os administradores e não simplesmente os executores de suas tarefas, cada pessoa deve conscientizar-se de que ele deve ser o elemento de diagnostico da empresa encontrando soluções para os desafios que podem surgir, para que a empresa consiga atingir suas metas e objetivos.

2.1 Recrutamento de pessoas
O recrutamento é um termo comumente aplicado à descoberta e ao desenvolvimento de boas fontes de candidatos necessários à organização, de modo à sempre ter um número adequado de propostas de trabalho para preenchimento de vagas. Assim, o recrutamento consiste no processo de procurar pessoas visando preencher as requisições elaboradas pelas diversas divisões ou departamentos. O recrutamento é responsável por encontrar empregados que tenham o perfil desejado da organização e do cargo (LODI, 1992).
Conforme define Chiavenato (1991, p.54), “Recrutamento é um conjunto de procedimentos que visa a atrair candidatos potencialmente qualificados e capazes de ocupar cargos dentro da organização, o recrutamento”. Isso significa dizer que o anuncio deve ser feito de maneira atrativa, com o objetivo de valorizar a vaga aberta e com isso despertar no candidato o desejo de conquistar tal vaga. Independente do tamanho da organização, o processo de recrutamento e seleção de pessoal tem que existir. 
As pessoas e as organizações estão engajadas em um contínuo e interativo processo de atrair uns aos outros. As pessoas constituem o mais importante ativo de que dispõem as organizações, por isso devem ser recrutadas e selecionadas com a maior competência possível, já que as falhas nesse processo podem comprometer outras ações de gestão a serem desenvolvidas posteriormente.

2.2 Recursos humanos como função renovadora
A área de RH sempre marcou presença mais como uma função voltada para as pessoas do que para os negócios. Essa postura tem trazido obstáculos à evolução do sistema de RH comparativamente a outras áreas de atuação da empresa, produção, marketing, finanças, informática etc. A nova filosofia de RH deve ser centrada na analise da organização e não somente nos indivíduos. Dentre os pontos a serem diagnosticados sob essa nova ênfase de RH, Chiavenato (1997) destaca:

· ambiente organizacional, depois de situados os desafios internos – estudos científicos das relações de trabalho, externo – cultura ambiente, influencia do mercado consumidor etc.;

· objetivos da organização: revisão de prioridades e metas da empresa;

· estrutura de cargos, responsabilidades e níveis de comando;

· motivação e liderança de equipes de trabalho;

· relações de poder.

Entende-se, portanto, que o diagnóstico organizacional é o passo inicial e decisivo para que os sistemas de RH sejam interpretados de forma renomada, dinâmica e venham a ser atualizados. (CARVALHO e NASCIMENTO, 1997).

2.3 Treinamento e desenvolvimento de pessoal
A palavra treinamento tem muitos significados. Alguns especialistas consideram o treinamento como um meio para desenvolver a força de trabalho dentro dos cargos ocupados. Outros interpretam mais amplamente, considerando o treinamento para um adequado desempenho no cargo e estendendo o conceito para uma nivelação intelectual através da educação geral. Outros autores referem-se uma área genérica chamada desenvolvimento, a qual divide em educação e treinamento: o treinamento significa o preparo da pessoa para o cargo, enquanto o propósito da educação é o de preparar a pessoa para o ambiente dentro ou fora do seu trabalho. (CHIAVENATO, 1997). 
O treinamento é uma preparação que a organização faz com seus funcionários antes de eles começarem a trabalhar as pessoas são treinadas e desenvolvidas, neste processo é mostrado o histórico da empresa, ou seja, eles ficam conhecendo o que a empresa desenvolve, qual a sua missão e seus objetivos, para empresa isso é essencial.

Segundo ressalta Carvalho (2004, p.45), um efetivo treinamento de pessoal significa diminuição de riscos em matéria de aplicação de novas técnicas de trabalho na viabilização do planejamento estratégico da empresa. O procedimento ideal a ser adotado pelas empresas compreende a realização de um treinamento inicial, quando o servidor entra na empresa e quantos mais se fizerem necessários no decurso do trabalho, para prepará-lo para o que a empresa quer e precisa, para desenvolver produtos e serviços com qualidade e alcançar a eficiência organizacional.

3 A Organização
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Figura 1 - Vista aérea da empresa Atlas Eletrodomésticos Ltda

O estudo apresentado neste artigo foi realizado na empresa Atlas Indústria de Eletrodomésticos Ltda., situada na Rodovia BR 158 km 508, no município de Pato Branco – PR. A ATLAS (Figura 1) é uma empresa de grande porte ocupando o 2º lugar em volume de produção no Brasil, com uma produção diária de 5.300 unidades.

3.1 Critérios de recrutamento e seleção
Contratar talentos é ainda hoje uma das tarefas mais cuidadosas e é preciso contar com a parceria do gestor da área solicitante para que os resultados possam ser mais efetivos para a organização. Afinal, contratar é o processo de ajustes entre três pilares importantes: candidato, estrutura organizacional e cultura organizacional. Atuando em um cenário de constantes mudanças, as organizações vêm percebendo que o diferencial da competitividade é o seu capital humano – conhecimento da força de trabalho integrado às práticas de gestão – transformando em competência organizacional.

Para Ivancevich (1995, p. 777). “Seleção é o processo pelo qual uma organização escolhe uma lista de candidatos, a pessoa que melhor alcança os critérios de seleção para a posição disponível, considerando as atuais condições de mercado“. O que cabe considerar, entretanto, é que, se num sistema descentralizado, todas as gerências e chefias passam a ter atribuições referentes à seleção, deverá haver como contrapartida a competência técnica nessa área. 
A empresa adota critérios comuns no que diz respeito ao recrutamento e seleção para os departamentos. Pode-se observar que a técnica adotada para os testes específicos é em conformidade com as necessidades da organização para a seleção dos profissionais. As técnicas de recrutamento e seleção na empresa são baseadas nas necessidades de cada departamento.

O recrutamento interno é feito por um profissional dos recursos humanos e o supervisor/gerente do departamento requisitante. O sistema de recrutamento interno funciona como um incentivo para profissionais da área de tecnologia, pois muitos procuram trabalho na empresa com objetivo de crescimento profissional, já no recrutamento externo a empresa possui estratégias que facilitam as contratações sem muito esforço. A integração serve para fazer com que o novo colaborador se familiarize com a empresa ou mesmo que tome a decisão final se realmente é ali que ele pretende trabalhar.

A estimativa de desempenho futuro se inicia com o processo de seleção de pessoal através do levantamento de potencial e se confirma com a avaliação de desempenho. O potencial se revela através do desempenho do empregado, quando o indivíduo aproveita seus recursos pessoais, executando atividades compatíveis com sua aptidão, atingindo os objetivos do trabalho.

Ao analisar quais os critérios adotados para seleção e recrutamento de pessoal em cada departamento pode-se constatar que não existem padrões diferenciados, com exceção dos departamentos administrativos e o departamento de estamparia. Para o administrativo só se contrata pessoas com ensino superior e na estamparia somente pessoas que são aprovadas em um teste de atenção concentrada devido á sensibilidade na estampagem das peças e a periculosidade na operação das máquinas.

Os testes específicos são adotados somente pelos departamentos de tecnologia em informática, que são os testes de conhecimento em hardware e software, comércio exterior onde são aplicados teste de conversação e redação em língua estrangeira. Para o departamento de estamparia é feito o teste de atenção concentrada que segue o mesmo padrão adotado em testes Psicotécnicos. Ressalta-se que nesta empresa esse teste tem um índice de reprovação acima de 55% tornando muito difícil a contratação de colaboradores para esse departamento.

3.1.1 Recrutamento interno

O Recrutamento Interno é feito com dados baseados no perfil desejado pelo supervisor do setor requisitante. Quando requisitado pelo supervisor/gerente do setor é colocado por toda organização um edital com os requisitos necessários, contendo data de início e fim das inscrições. Após as inscrições os candidatos são convocados para uma entrevista onde são avaliados pela pessoa responsável dos recursos humanos e pelo supervisor do setor.

Após essas avaliações usa-se o critério de formação e tempo de serviço na própria empresa e/ou outras empresas, contanto que se encaixe no perfil desejado.

3.1.2 Recrutamento externo

O recrutamento externo é feito através de indicações de colaboradores, empresas de recursos humanos, banco de currículos, cadastros feitos através do site da empresa e com as faculdades através dos coordenadores quando não se encontra profissionais dentro da organização. Esses processos facilitam o recrutamento disponibilizando maior tempo para o profissional da área de Recursos Humanos na análise do perfil do candidato. 

Depois de aprovado na entrevista inicial o candidato é encaminhado para o profissional de Medicina do Trabalho para exames pré-admissionais e não havendo problemas ergométricos e de saúde o futuro colaborador é instruído a providenciar a documentação necessária para a contratação imediata. 

3.2 Integração e Treinamento de pessoal
A integração geralmente é feita por uma pessoa dos recursos humanos com palestra sobre o histórico da empresa, objetivos, direitos e deveres do colaborador, após a palestra o técnico de segurança no trabalho apresenta vídeos sobre segurança e dinâmicas, também direcionadas à segurança no trabalho. Logo após, os novos colaboradores visitam toda a organização recebendo explicações de funcionamento e normas de cada setor podendo tirar as dúvidas.

O treinamento é feito através de acompanhamento por um profissional da área de qualidade, é apresentado cada passo do trabalho que será realizado e recebe em mãos uma cópia das instruções de trabalho e, após treinado, o colaborador assina um termo onde diz que ele recebeu treinamento e está apto para realizar sua funções naquela área tendo um período conveniente para adaptação

3.3 Análise dos processos de Recrutamento e Seleção
Com base nos resultados obtidos na empresa Atlas Indústria de Eletrodomésticos Ltda, a análise da resposta foi confrontada com a análise da situação e com a identificação das áreas e atividades importantes onde os formulários são utilizados para o desenvolvimento institucional e a gestão do programa. Para sua elaboração, todas as informações da análise de situação foram consideradas. Essas informações estavam agregadas pelas áreas de atuação e áreas temáticas e as tabelas foram preenchidas em seqüência.

Considera-se que tanto para as organizações de médio quanto de grande porte, vale à pena centralizar em uma unidade administrativa em nível de produção e coordenação as funções que compõem a administração de recrutamento e seleção. Por outro lado, como o subsistema de recrutamento e seleção representam o produto final de projetos de procedimentos administrativos ou de métodos de trabalho e como geralmente existe nestas instituições a unidade especializada conhecida como Organização e Métodos, nada mais racional que localizar a produção e coordenação nesta unidade.

Os participantes da pesquisa foram unânimes ao afirmar que o processo de seleção é todo realizado na própria empresa por profissionais da área de Recursos Humanos. Ao serem questionados sobre a maior dificuldade enfrentada na seleção de pessoal percebe-se que a empresa enfrenta uma grande dificuldade em encontrar mão de obra, seja ela masculina ou feminina.

Respondendo sobre as técnicas que a empresa utiliza no processo de seleção de trabalhadores, os entrevistados destacaram que a principal técnica é a entrevista e análise de currículum (87%), ao passo que 17% indicaram ser prioritários os testes práticos e psicológicos (Figura 2). Embora haja divergência em relação à importâncias, atribui-se essa valoração ao fato de a empresa usar ambas as técnicas e ter sua importância determinada pelo escopo da avaliação pretendida.
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Figura 2 – Técnicas utilizadas pela empresa no processo de seleção de trabalhadores

A empresa necessita buscar outros métodos de análise dos candidatos no processo de seleção e recrutamento tomando cuidado para não acabar afastando os mesmos. Em se tratando do processo de recrutamento interno, ele apresenta prioridade em relação ao processo externo, ou seja, apenas quando a vaga não puder ser preenchida por pessoas do próprio quadro funcional é aberto recrutamento externo. Quanto à qualificação dos candidatos no recrutamento interno a Figura 3 mostra que 83% dos entrevistados consideram que os candidatos apresentam um bom nível e 17% avaliam como ótimo. Nota-se, então, que a busca por uma maior qualificação é uma prática dos próprios funcionários, valorada também pela organização.
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Figura 3 - Qualificação dos candidatos

É consenso nos estudos de Administração que há maior exigência de qualificação do quadro funcional das empresas para que essas possam acompanhar o exigente avanço da tecnologia. Por outro lado, a busca de qualificação pessoal traz ao candidato maior possibilidade de garantir sua empregabilidade no mercado de trabalho.

Uma questão relevante para o estudo proposto e mesmo como forma de propiciar um momento de reflexão aos entrevistados é a valoração dos resultados conseguidos com os processos de seleção e recrutamento. 
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Figura 4 - Resultados do processo de recrutamento

Ao avaliar o sucesso obtido com o recrutamento interno (Figura 4), os entrevistados valoram como bom (33%) e ótimo (67%). Esse resultado reflete, por um lado a eficiência da equipe de recursos humanos e, por outro lado, a preparação dos próprios funcionários para galgar postos e assumir novas atribuições.
Em relação ao nível de interesse dos funcionários em apresentarem-se diante das vagas oferecidas, observou-se, conforme registra a Figura 5, que ainda há algumas restrições. Considerou-se como boa para 83% dos entrevistados e ótima para 17%. 
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Figura 5 - Procura dos funcionários por vagas internas

Um dos questionamentos propostos refletiu o nível de qualificação dos colaboradores no recrutamento interno, onde se verificou que os respondentes avaliaram esse nivel de forma equilibrada como bom (50% ) e ótimo (50%). Pode-se aferir, então que a capacitação dos funcionários que se propõem a assumir tais vagas é considerada satisfatória para os propósitos da empresa.

Este aspecto reflete claramente a importância do incentivo à capacitação de mão de obra por parte da empresa, prática essa que pode contribuir para a redução do nível de rotatividade de funcionários.

Ao avaliar o processo de treinamento da empresa encontrou-se um importante ponto de reflexão. As respostas dadas pelos entrevistados demonstram que o nível dos treinamentos está deixando a desejar, pois em 33% são insuficientes para o preenchimento de vagas internas e somente 17% são ótimos e 50% são bons (Figura 6).
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Figura 6 - Contribuição do conhecimento em treinamentos

Investir em treinamentos requer uma boa escolha para que o aproveitamento seja integral caso contrário é um investimento relativamente alto e reiteradamente mal sucedido. Esses percentuais indicam a carência de um processo sistemático de avaliação e aperfeiçoamento dos métodos de treinamento, bem como a necessidade de proceder a uma investigação mais detalhada de como tais resultados se refletem na empresa.
Ressalta-se aqui a importância do processo de recrutamento e seleção de pessoas, visto que é necessário possuir uma percepção maior quanto ao perfil do candidato com relação à vaga. Assim é preciso, que seus agentes tenham conhecimento pleno das exigências requeridas para o posto e, por outro lado, desenvolvam aptidões capazes de identificar as habilidades e potencialidade apresentadas pelos candidatos interessados.
O processo da captação de talentos parte da busca interna, e posteriormente a busca externa. Existe uma preocupação em se contratar candidatos dentro do perfil da vaga solicitada. No entanto, na ausência de funcionários ou candidatos externos que atendam a esse perfil, a empresa preenche essa lacuna com o treinamento e a qualificação destes candidatos, a fim de atender o perfil das vagas em questão; sejam treinamentos realizados por outras instituições, sejam realizados pelos próprios funcionários da empresa.

Com relação às mudanças organizacionais de uma maneira mais ampla, os candidatos captados pelas empresas devem apresentar um perfil de pessoas flexíveis e não resistentes a mudanças, para que se adaptem de maneira adequada às mudanças pelos quais as empresas passam ou pretendem passar.

Com base no referencial teórico pesquisado pode-se perceber que o processo de recrutamento e seleção deve ser feito com muito cuidado, pois, as conseqüências de um processo errado são grandes tais como: diminuição da produtividade, insatisfação por parte dos funcionários, rotatividade. Isso tudo implica em custos para as empresas.
4 Considerações Gerais
Após analisar os métodos de recrutamento e seleção da empresa Atlas Indústria de Eletrodomésticos pode-se observar que a empresa está passando por várias mudanças e algumas dificuldades no que diz respeito à contratação de pessoal.

Essas dificuldades são oriundas da existência de funcionários com deficiente qualificação para operar na indústria. Os registros da empresa dão conta de que as pessoas pouco qualificadas tendem a não apresentarem bom desempenho e não permanecerem na atividade por longos períodos. Esse não é um desafio apenas das empresas, entende-se que é necessário a constituição de parcerias entre governo e sociedade para buscar alternativas no que diz respeito à educação, qualificando melhor a mão-de-obra e elevando os níveis de escolaridade. 

Outro fator que dificulta a demanda de mão-de-obra são aspectos relacionados ao conteúdo do cargo e características do processo de industrialização. Como demonstrado na pesquisa que originou o presente artigo, um percentual significativo de funcionários não se sente preparado, motivado ou desafiado para buscar novas oportunidades laborais.
O treinamento dos novos colaboradores é de fundamental importância para que não se perca tempo de produção, pois ao começar trabalhar o colaborador já sabe os procedimentos de sua função facilitando o trabalho dos líderes e dos supervisores de setor. O subsistema de recrutamento e seleção de funcionários se faz necessário a toda e qualquer empresa que queira se adequar aos moldes da eficiência e eficácia organizacional. Isso se faz devido à empresa necessitar de funcionários que se encaixam no perfil requerido pelo seu cargo. Para aproveitar o potencial dos funcionários é necessário identificar os indivíduos que podem se desenvolver dentro da organização, para ocupar funções mais complexas até alcançar uma carreira de sucesso.

Analisar o potencial significa identificar funcionários que possuem capacidade e talento para desenvolver-se futuramente dentro da organização. É necessário que haja um programa de treinamento, que é feito através de um levantamento para identificar os funcionários que precisam de aperfeiçoamento em determinadas áreas.

A avaliação do desempenho facilita o recrutamento interno quando surgem vagas, o levantamento do potencial oferece oportunidades para o aproveitamento de talentos. Para que haja manutenção do processo, o treinamento deve ser uma atividade contínua aumentando a capacitação das pessoas, mesmo aquelas que apresentem excelente desempenho, à reciclagem (revisar um treinamento já feito), é necessária, pois assim, haverá sempre evolução das atividades, aumentado a competitividade da empresa.

A globalização da economia impôs a busca da competitividade nas empresas sob pena de não sobreviverem. Essa busca incessante por competitividade impõe, além de reestruturação profunda, novos conceitos voltados à flexibilidade, qualidade, produtividade e superação da satisfação dos clientes.
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