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Resumo: 
Este artigo trata de uma análise sobre a forma de recrutamento das organizações privadas e públicas dando ênfase à gestão do conhecimento.  O objetivo desta pesquisa é descrever algumas das formas de recrutamento, tanto no ambiente externo quanto no interno e como a gestão do conhecimento está inclusa neste processo.  Verificou-se que as duas formas de recrutamento existem pontos positivos e negativos, porém é necessário que a empresa faça sua escolha para não comprometer os negócios. Concluiu-se que é necessária a organização possuir um regulamento interno para que os procedimentos sejam cumpridos evitando algum transtorno que possa implicar a organização.
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Professionals conscription evidencing the Knowledge Management 
Abstract 

This article refers to an analysis on the conscription form of the private and public organizations emphasizing the knowledge management. The objective of this research is to describe some of the conscription forms, such as in the external and internal environment and how the knowledge management is compromised in this process. It was verified that on the two forms of conscription there are positive and negative points, however it is necessary that the company makes its choice to not affect the businesses. Concluding, is necessary for the company to possess an internal regulation to assure the procedures be fulfilled preventing some upheaval that can affect the organization.

Key-words: conscription, company, professional, knowledge management.
1 Introdução

A rotina de uma organização seja ela pública ou privada se detém entre outros processos, os procedimentos de admissão de pessoal, variando conforme o regulamento institucional, sendo integrando com a estratégia do negocio. Buscar profissionais qualificados determina diversas características que agregam valores às empresas.

Para Aquino (1980), o recrutamento é o primeiro contato que o trabalhador haverá com a organização. Iniciando com a emissão de uma requisição e finaliza com a primeira entrevista.

Segundo França (2007), o procedimento do recrutamento precisa deter criatividade para chamar o mais elevado número de pessoas com as características esperadas. Para isso, deve ser feito a descrição do cargo, com pré-requisitos e competências.

Aquino (1980), explana que os responsáveis pelo recrutamento devem saber trabalhar com informações, pois são procedimentos centrados em uma busca dos candidatos.

O recrutamento poderá ser efetuado por duas formas, sendo ela interna ou externa. Na interna conforme Marras (2000, p. 71), “é aquele que privilegia os próprios funcionários”. Já o externo, segundo França (2007, p. 33), “é a busca do candidato no mercado de trabalho ou em fontes específicas para o preenchimento do cargo”. 

Objetiva-se com este trabalho a descrever as formas de recrutamento nas empresas privadas e no setor público, juntamente com as conseqüências geradas pelo processo. Buscando auxiliar os gestores com a melhor forma de seleção e evidenciar a diferença entre empresas privadas e públicas.
2 Recrutamento

Recrutamento é o processo de preenchimento de uma vaga dentro de uma organização. Conforme França (2007) é a fase inicial para o preenchimento que está em aberto.

Segundo Marras, (2000), o recrutamento é tarefa do sistema de arte, que o mesmo captura pessoal qualificado para o devido preenchimento da vaga tanto internamente quanto externamente.

No entanto para Marras (2000) o recrutamento parte da necessidade interna da empresa, posteriormente que será emitido a requisição de pessoas (RP). Este período segue um caminho influenciado pela organização. Marras cita dois caminhos mais utilizados nas organizações:

a) O aumento no quadro de funcionários.

b) Aumento no quadro de funcionários sem estado previsto.

O custo da folha de pagamento em uma empresa é de extrema importância, devido a ser um fator que envolva finanças e pessoal. Na visão de Marras (2000) devido ao custo da folha de pagamento o fluxo de pessoas, permitindo mudanças financeiras quando planejado antecipadamente ou com a autorização da diretoria.

Em períodos de crise a mão-de - obra se torna mais barato devido a altas demissões e a própria falta de recursos devido à recessão. Segundo França (2007) os postos de trabalho recebem maior oferta de mão –de – obra do que trabalho tornado em período de desinvestimento a disputa dos empregados mais acirrada.

A demanda dos candidatos a uma determinada vaga depende dos meios de divulgação, mas também depende da imagem que a organização transmite para a sociedade. França (2007) expõe que uma empresa que reconhecida pela sociedade como “um bom lugar pra se trabalhar” terá maior abrangência e conseqüentemente maior número de candidatos dispostos a candidatar-se. É mediante o contato para o recrutamento que a empresa expõe o grau de profissionalismo com que trata seus colaboradores. Um processo de recrutamento bem elaborado com retorno a todos os participantes sejam eles selecionados ou não é que determina a imagem da organização.

Aquino (1980), relata que o recrutamento parte da investigação dos candidatos, para saber se o mesmo se enquadra nos requisitos do cargo e da organização. Esta averiguação volta-se também pra o conhecimento do candidato na vida social, pois se o mesmo for incompetente como pessoa, será também como empregado. 

Ainda para Aquino (1980), a requisição parte da descrição do perfil do funcionário, que deve conter os títulos, experiências profissionais, exigências da função, as tarefas atribuições, entre outros requisitos para o cargo. 

Após o requerimento e a construção do perfil do candidato é necessária a divulgação das oportunidades oferecidas pela organização. Segundo Marras (2000), existem 12 fontes de recrutamento mais utilizadas, que são elas:

a) Recrutamento interno;

b) Banco de dados interno;

c) Indicações;

d) Cartazes (internos e externos);

e) Entidades (sindicatos, associações, etc.);

f) Escolas, universidades, cursos, etc.;

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

h) Consultorias de outplacement ou replacement;

i) Agências de emprego;

j) Mídia (anúncios classificados, rádio, televisão, etc.);

k) Consultorias;

l) Headhunters.

Contudo França (2007), expõem duas formas de recrutamento:
a) Recrutamento Interno: privilegiando pessoas da própria empresa remanejando-as;

b) Recrutamento Externo: buscando pessoas que não detêm vínculo empregatício com a empresa no mercado de trabalho.

Ainda para França (2007) a provisão para o recrutamento e para a atração de pessoas prossegue da seguinte forma:
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Fonte: França (2007)

Figura 1 – Exemplo de um processo de seleção.

2.1 RECRUTAMENTO INTERNO

Esta forma de recrutamento se faz com uma convocação da empresa para o próprio funcionário remanejando-o de cargo. Para Marras (2000), a divulgação da vaga é evidenciada por meio de memorandos ou cartazes internos em quadros de avisos dentro da organização com as devidas características necessárias para o preenchimento da vaga. Os interessados devem comparecer ao setor de recrutamento para candidatar-se.

Ainda para Marras (2000), organizações mais modernas utilizam à tecnologia da informação como meio de comunicação e divulgação de vagas existentes, podendo se candidatar-se preenchendo um formulário em anexo e reenviando o mesmo. 

Contudo para França (2007), esta procura dentro da empresa expondo as exigências para preenchimento de vagas faz com que o funcionário se aperfeiçoe para que venha preencher o cargo que almeja. Porém um alerta aos empresários, esta oferta pode gerar competição interna, insatisfação e frustração. Devido a isso, o regulamento interno deve ser claro, objetivo e transmitido para os colaboradores para evitar quaisquer problemas.

Segundo pesquisa realizada pelo Guia Você S/A - Exame 2008, revela a Volvo do Brasil é a melhor empresa para se trabalhar, entretanto, a maior desvantagem reconhecida é de que os empregados fazem críticas das exigências impostas para o desenvolvimento na carreira e a grande concorrência interna. Através do Plano de Desenvolvimento Pessoal (PDP), os empregados definem suas metas individualmente a cada ano, tudo com ciência de seu dirigente, sendo que os objetivos são ligados às metas da organização. Aliado a este plano a empresa oferece oportunidades, sendo que em 2007, 27% dos trabalhadores tiveram ascensão para outras áreas.

Segundo França (2007), o recrutamento interno tem vários benefícios quando empregados, tais como:
a) Averiguação dos candidatos possíveis a assumir a vaga;

b) Divulgação adequada da vaga, com as devidas características e requisitos;

c) Aviso da forma de escolha e os fatores preferenciais;

d) Escolha prática dos candidatos.

Já para Marras (2000), os benefícios deste processo são;

a) Otimização da rapidez do processo, podendo ser avaliado de imediato;

b) O processo de admissão é extremamente acelerado devido a já existência de procedimentos adimensionais, sendo necessário somente à transferência de um departamento para o outro;

c) A não necessidade de treinamento introdutório faz com que a organização ganhe tempo de trabalho produtivo;

d) Os custos destinados a recrutamento e seleção diminuem significativamente;

e) Elevando o empregado de função, a motivação aumenta expressivamente sem gerar custos e esforços para a empresa; 

f) O recrutamento interno é uma reprodução de oportunidades, pois quando sai um diretor, um dos gerentes é recrutado e elevado a diretor, um dos chefes abaixo deste gerente promovido é elevado a gerente, assim a multiplicação de oportunidades faz com que a motivação interna aumente, satisfazendo os empregados e a organização.  

Conforme França (2007), as principais vias de recrutamento interno são:

a) Promoção: O funcionário que tem certo tempo de carreira dentro da empresa passa ocupar um cargo mais elevado. Porém esta vaga existe devido à disponibilidade ou a criação da mesma. Este remanejamento deve ser acompanhado por treinamentos.

b) Transferência: Colaboradores que estão na empresa e possuem um potencial que não está sendo aproveitado ou ainda empregados insatisfeitos com as atividades que exercem são transferidos para vagas existentes na empresa de acordo com a sua formação.

c) Remanejamento de pessoal: para conservar os funcionários em um mesmo nível, prepara-os para operar em qualquer área proporcionando uma visão geral e habilitando-os para atuar em qualquer falta e para assumir cargos superiores.

O recrutamento interno tem-se pelo remanejamento de pessoal sendo este almejado e esperado pelo trabalhador que se esforça para o reconhecimento de suas características. Conforme França (2007), o recrutamento interno é a valorização dos colaboradores, criando lugares para o crescimento e a realização dos mesmos. Conseqüentemente uma melhor execução dos trabalhos da empresa como um todo.

Para consolidar esta prática de remanejamento pessoal, será citada a empresa Petrobrás, onde uma de suas diretrizes anuncia o recrutamento e treinamento de profissionais e gerentes para atuação em novas funções de negócios da organização.
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Fonte: França (2007)

Quadro 1 – Aspectos do recrutamento interno.

Pelas razões expostas o recrutamento interno é a forma mais adequada. Porém quando não se têm profissionais que possam ser remanejados, pela falta de especializações ou experiências, é necessário buscar estes profissionais fora da organização, tendo como alternativa o recrutamento externo.

2.2 RECRUTAMENTO EXTERNO

O recrutamento externo se da fora do ambiente da organização. Segundo França (2007), é à procura do candidato no mercado de trabalho ou em lugares específicos para o possível preenchimento da vaga. Esta alternativa deve ser efetuada após a averiguação de pessoas capazes que já estejam empregadas na organização.

Já para Marras (2000), é a captação de candidatos no mercado de trabalho com objetivo de preencher uma necessidade no quadro de funcionários.

O recrutamento tem suas vantagens que conforme França (2007) são:

a)
Possível admissão de novas personalidades e talentos;

b) 
Possibilidade de inovação dos grupos de trabalho;

c) 
Atualização no estilo e nas tendências do mercado.

A desvantagem segundo Marras (2000), está no custo atribuído a este tipo de recrutamento, que quanto mais tempo disponível para a procura menor será o custo e vice-versa.  Se a empresa dispuser de pouco tempo para o recrutamento, não haverá abrangência na divulgação, consequentemente, contratar profissionais de com alta remuneração devido ao curto espaço de tempo para analisar e procurar.

Algumas fontes de recrutamento externo conforme Marras (2000) são:

a) Banco de dados interno: de acordo com o recebimento de currículos a empresa forma um banco de dados, disponibilizando para consultas conforme a necessidade da organização;

b) Indicações: com uma vaga em aberto, o recrutador espalha a informação interna e externamente de modo que esta oportunidade chegue ao maior número de pessoas possíveis para que destas possa se chegar a uma interessada;

c) Cartazes internos e externos: meio mais utilizados por indústrias ou pelas empresas de construção civil. Caracteriza pela exposição de painéis onde haja fluxo de profissionais com características parecidas com as requisitadas;

d) Entidades diversas: organizações que trabalham gratuitamente para a colocação e recolocação de trabalhadores;

e) Consultorias de outplacement: é um processo de quando a empresa precisa afastar o funcionário, porém aspira ajudá-lo no processo de recolocação no mercado.  A consultoria irá atualizá-lo com informações, atitudes, entre outras, de modo a preparar o profissional para posteriormente efetuar a distribuição de currículos entre as empresas escolhidas;

f) Consultoria de replacement: esta modalidade atende pessoas físicas onde estas desejam se recolocarem ou conseguir um novo trabalho. O custo desta consultoria gira em torno do salário do profissional;

g) Agências de emprego: sua função restringe-se a encaminhar currículos que estejam dentro do perfil estabelecido pela empresa. Geralmente as agências de emprego trabalham com o nível de execução até o nível intermediário da pirâmide organizacional. O custo deste agenciamento detém-se de 80 a 120 por cento da remuneração do profissional contratado;

h) Consultorias em recrutamento e seleção: o consultor vai até a empresa-cliente, esboça as características solicitadas pela organização, informa-se da cultura organizacional e do perfil do líder imediato. Posteriormente este vai à busca de currículos, convida os candidatos à entrevista técnica e psicológica, aplicando variados testes. Logo após, emite laudos avaliativos para consequentemente destacar três a quatro candidatos enviando-os para análise do cliente. Este trabalho tem garantia que pode chegar até um ano, prevendo a colocação de um substituto caso abandone a organização, ou seja, demitido. O custo desta consultoria varia, porém a média no mercado fica em torno de 15 a 35 por cento do salário anual dos candidatos admitidos desta forma pela empresa;

i) Headhunter: são profissionais caçadores de talentos, atuando somente para cargos do topo da pirâmide organizacional ou para encontrar profissionais difíceis de serem localizados. Este profissional se detém a encontros culturais, esportivos ou de encontros internacionais onde se encontram os altos executivos. O headhunter recebe pedidos do seguinte feitio: “aspiramos contratar o contador da nossa concorrente, para assumir a nossa nova filial na Itália dentro de três meses”. O custo deste profissional parte do teto, percentual da faixa dos consultores em recrutamento e seleção.

j) Mídia: é a comunicação efetuada por jornais, televisão, revistas, rádio, internet, entre outros que são utilizados para propagar anúncios de recrutamento com o objetivo de atrair candidatos para certa vaga. Cada mídia tem seu público alvo, é a partir disso que a empresa vai nomear qual é o meio mais adequado para atrair o profissional com as características desejadas. 

2.3 RECRUTAMENTO EMPRESAS PÚBLICAS

O recrutamento de empresas públicas procederá mediante a um anúncio de concurso público, onde estarão expostos quais competências os candidatos devem prover. A análise dos candidatos se dará na maioria das vezes pela pontuação obtida pela prova de títulos. 

Além de características profissionais exigidas conforme cada cargo e instituição, o candidato deve ter alguns requisitos para investidura em cargo público que segundo a Lei nº. 8.112, de 11 de dezembro de 1990, art. 5º, impõem:

a) A nacionalidade brasileira;

b) O gozo dos direitos políticos;

c) A quitação com as obrigações militares e eleitorais;

d) O nível de escolaridade exigido para o exercício do cargo;

e) A idade mínima de 18 anos;

f) Aptidão física e mental;

Ainda para esta lei, no artigo nº. 10, “A nomeação para cargo de carreira ou cargo isolado de provimento efetivo depende de prévia habilitação em concurso público de provas ou de provas e títulos, obedecidos à ordem de classificação e prazo de sua validade” (Lei nº. 8.112, de 11 de dezembro de 1990, art. 10).

O concurso público conforme a lei vigente será de provas ou de provas de títulos, podendo ser realizado em mais de uma etapa, conforme a lei e o plano de carreira. O concurso tem a validade por 2 (dois) anos, podendo ser adiado uma única vez, por um período igual.

Ao completar 2 (dois) anos de efetivo exercício, o servidor adquire a estabilidade, podendo perder a mesma perante sentença judicial devido a processo administrativo disciplinar.

Conforme art. 37 da Lei nº. 8.112, de 11 de dezembro de 1990, somente será remanejado um servidor para outro órgão ou entidade do mesmo Poder, sendo observados os seguintes aspectos:

a) Interesse da administração;

b) Equivalência de vencidos;

c) Manutenção da essência das atribuições do cargo;

d) Vinculação entre os graus de responsabilidade  e complexidade das atividades;

e) Mesmo nível de escolaridade, especialidade ou habilitação profissional;

f) Compatibilidade entre as atribuições do cargo e as finalidades institucionais do órgão ou entidade;

Como exemplo vamos utilizar a Resolução Administrativa nº. 26/2008 do TRT (Tribunal Regional do Trabalho) 1º Região do Rio de Janeiro, perante solicitação de movimentação serão classificadas em 4 (quatro) grupos, que são eles:

a) De servidores que desejam alterar sua lotação;

b) De servidores que desejam ocupar função comissionada contemplada por processo seletivo interno;

c) De gestores que desejam servidor sem função comissionada;

d) De gestores que desejam servidor com função comissionada não contemplada por processo seletivo interno.

Os dados serão analisados e certificando da possibilidade de permuta, para que sejam tomadas as devidas providencias. Porém quando houver empate entre os servidores, os critérios de desempate serão:

	Ordem
	Critério de Desempate

	1º
	Data da solicitação da movimentação

	2º
	Tempo de atividade no TRT/RJ

	3º
	Distância entre a residência e o local de trabalho

	4º
	Tempo em que vem realizando este deslocamento

	5º
	Experiência anterior na área, dentro do TRT/RJ

	6º
	Resultados das Avaliações de Desempenho, quando houver


Fonte: Resolução Administrativa nº. 26/2008

Tabela 1 – Critérios para desempate entre os servidores.

Porém, se o servidor deseja ser transferido para a função comissionada contemplada por processo seletivo interno, os quesitos para desempate serão:

	Ordem
	Critérios de Desempate

	1º
	Matriz de Competências

	2º
	Data da Solicitação da Movimentação

	3º
	Experiência na área, dentro do TRT/RJ

	4º
	Cursos de Capacitação e Aperfeiçoamento

	5º
	Tempo de atividade no TRT/RJ


Fonte: Resolução Administrativa nº. 26/2008

Tabela 2 – Critérios para desempate entre os servidores para a função comissionada.

No entanto, segundo a Resolução administrativa nº. 26/2008, art. 6º, quando o índice de requerimento de alteração de locação for igual ou superior a 30%, será efetuada entrevista individual e sigilosa para averiguar o motivo de tantas solicitações.

O TRT/RJ possui uma seqüência de rotinas no processo de recrutamento interno, conforme as etapas a seguir:

a) a SRP (Secretaria de Gestão de Pessoas) recebe das unidades do TRT/RJ a requisição de processo seletivo por meio de formulário de Pedido de Processo Seletivo;

b) Avaliar a solicitação de processo seletivo;

c) Caso o requerimento não seja confirmado por algum motivo, será comunicado a unidade solicitante;

d) A SERET averiguam em conjunto com á Escola de Administração e Capacitação dos Servidores do TRT/RJ (ESACS/RJ), os requisitos de competências existentes na Matriz de Competências correspondente;

e) Determina o perfil requerido juntamente com o gestor solicitante;

f) Resolve quais as técnicas de seleção que serão aplicadas;

g) Divulga o processo de recrutamento e seleção, juntamente com as características profissionais, nos meio de comunicação disponíveis;

h) Recebe os formulários com as Inscrições para Seleção Interna, juntamente com os currículos dos candidatos;

i) Se o candidato esteja locado fora da Capital, o mesmo poderá encaminhar a documentação necessária via fax;

j) No entanto, se nenhum servidor se candidatar, será repetido o processo, e se ainda não houver inscritos, será necessária a reavaliação do perfil exigido;

k) Inicia-se o processo de seleção.

2.4 GESTÃO DO CONHECIMENTO
Gestão do conhecimento está vinculada a todos os setores de uma organização, como no setor de recursos humanos. O recrutamento segundo Terra (2005), é a determinação de investimento com maior importância e também um instrumento estratégico. O recrutamento nas empresas do conhecimento são equivalentes à aquisição de novas máquinas de uma organização industrial.

Segundo Nonaka e Ikujiro (1997), o “trabalhador do conhecimento” é o maior ativo da organização. Este funcionário sabe empregar o conhecimento para uso produtivo.

Para Terra (2005), as empresas são concorrentes tanto no âmbito de clientes quanto a funcionários. Cada vez mais é requisitado funcionário com iniciativa, autonomia, capacidade criadora, trabalho em equipe etc.

Segundo Nonaka e Takeuchi (1997, p. 1), “por criação do conhecimento organizacional entendemos a capacidade de uma empresa de criar conhecimento, difundi-lo na organização como um todo e incorporá-lo a produtos, serviços e sistemas”.
Os requisitos de qualificação estão cada vez mais rigorosos. Conforme Terra (2005), uma fabrica recém-instalada situada no interior de São Paulo, só contratava pessoas com ensino médio completo. Porém, outra situada no rio de Janeiro, possuía todos os seus funcionários da produção cursando no mínimo o terceiro grau.

Contudo a titulação e a capacidade de aprendizado, não são as únicas preocupações dos empresários, que para Terra (2005), o mais extraordinário é o desafio de aumentar a capacidade criadora e a capacidade de aprendizado da empresa por meio da contratação.  

Para Nonaka e Ikujiro (1997, p. 10), “o conhecimento deve ser construído por si mesmo, muitas vezes exigindo uma interação intensiva e laboriosa entre os membros da organização”.

Para Terra (2005), funcionários com origens distintas tem muito a acrescentar devido a vivências diferentes e educação formal, trazendo assim, visões diferentes para a solução de problemas.

Conforme Terra (2005, p. 167), “organizações que compreendem alguns dos imperativos associados à Gestão do Conhecimento estão, por outro lado, privilegiando a contratação de indivíduos com estilos de trabalho e valores colaborativos”.
Conforme Nonaka e Takeuchi (1997), o conhecimento é criado por meio de intercâmbio entre o conhecimento tácito e o explicito que permitem demonstrar quatro maneiras diferentes de converter o conhecimento, que são eles:

a) de conhecimento tácito em conhecimento tácito, que chamamos de socialização;

b) de conhecimento tácito em conhecimento explícito, que é externalização;
c) de conhecimento explicito em conhecimento explicito, ou combinação;
d) de conhecimento explicito para tácito, ou internalização.
	
	Conhecimento tácito        em
	Conhecimento explícito

	Conhecimento tácito
	Socialização
	Externalização

	Conhecimento explícito
	Internalização
	Combinação


Fonte: Nonaka e Takeuchi (1997)

Tabela 3 – Quadro modos de conversão do conhecimento.

Conclusão

O processo de busca de funcionários depende do setor de Recrutamento e Seleção, que buscam interna e externamente o funcionário para cobrir um cargo. Cada empresa deve possuir um regulamento para evitar quaisquer conflitos devido à competição e possíveis inconvenientes.

O recrutamento interno dispõe de menos recursos financeiros devido ao funcionário já possuir exames adimensionais e a não necessidade de vinculação na mídia sobre a vaga. Sendo que o mesmo já é conhecido pela sua forma de trabalhar, facilitando a seqüência das atividades.

Já o recrutamento externo, depende de meio de comunicação para se seja de maior abrangência possível e que consiga atrair os melhores funcionários existentes no mercado de trabalho. 

O recrutamento das empresas públicas depende de uma série de quesitos e quase totalmente o recrutamento é feito por concursos públicos, onde o que pesa é a pontuação obtida nas provas, não observando certas características importantes dos profissionais, tais como a seriedade e comprometimento no trabalho.

O conhecimento deve ser evidenciado desde o recrutamento do funcionário averiguando se o mesmo possui as características necessárias para construir e propagar o conhecimento na organização.

Quanto melhor o conceito da organização na sociedade, maior serão os candidatos ao recrutamento, proporcionando a empresa escolher o melhor profissional objetivando aumentar a qualidade de seus serviços.
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