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RESUMO

O processo de avaliagdo na contracdo de um novo colaborador pretende encontrar,
da forma mais assertiva possivel, o candidato com perfil apropriado para executar
determinada funcdo em um cargo especifico. Em Goias, no Distrito Agroindustrial de
Anapolis (DAIA), onde esta estabelecido um dos maiores polos farmoquimicos do
mundo, o mercado almeja profissionais com uma formacédo bem especifica, voltada
para o uso de alta tecnologia. Por isso, esta pesquisa, sem a pretensao de esgotar o
tema, tem o objetivo de elucidar sobre os critérios de avaliacdo no processo de
escolha e contratacdo dos novos funcionarios neste mercado. Para tanto, sera
realizada uma pesquisa descritiva aliada a pesquisa de campo, com a aplicacdo de
questionarios aos gestores das areas responsaveis pela qualidade nas empresas do
DAIA, criando assim um panorama do processo de selecdo. Entender como funciona
a dindmica da contratacdo de colaboradores € o que pretendemos com este
trabalhado, pertinente, tanto para as empresas, quanto para 0s novos profissionais,
aspirantes a este mercado. Espera-se que este estudo aponte peculiaridades nesse
segmento, que serdo Uteis, tanto para quem avalia, quanto para quem almeja uma

nova posicao.

Palavras-chave: Processos seletivo. Critério de avaliagdo. Polo farmoquimico.



Abstract

Process of evaluation in the contracting of a new employee intends to find, in the
most assertive way possible, a candidate with the appropriate profile to perform a
certain function in a specific position. In Goias, Agribusiness District of Anapolis
(DAIA), where one of the largest pharmacochemical pole in the world is
established, the market seeks a professional with a very specific training, focused
on the use of high technology. Therefore, this research, without the pretension of
exhausting the theme, has the objective of elucidating on the evaluation criteria in
the process of choosing and hiring new employees in this market. To make it
possible, it used a bibliographic research in conjunction with the field research,
using application of questionnaires to the managers of the quality areas of DAIA
companies, thus creating a panorama of the selection process. Understanding
how the dynamics of the hiring of employees works is what we intend with this
work, relevant for both companies and new professionals aspiring to this market.
This study point out peculiarities in this segment, which will be useful, both for

those who evaluate and for those who desire a new position.

Key words: Contracting. Pharmaceutical industry. Pharmacochemical pole.
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INTRODUCAO

Em um cenario de alta competitividade, contar com uma equipe qualificada é
um dos principais diferenciais de mercado, como explica Chiavenato (2010). Saber
alocar a pessoa certa no lugar certo influencia na produtividade da equipe e,
consequentemente, no resultado das organizagcdes. No outro extremo, estar
preparado para as exigéncias do mercado de trabalho é condi¢cdo imprescindivel
para conseguir uma posicdo. Para 0s novos entrantes, recém-saidos das
universidades e com uma experiéncia de trabalho ainda limitada, saber o que
esperar na avaliagdo para a contratacao de novos colaboradores pode tornar o inicio
da vida profissional menos turbulento.

Em Anapolis, Goias, a ascensdo do mercado de farmacos criou um mercado
de trabalho bem especifico, voltado para a producdo de medicamentos, que, em
funcdo da demanda de grandes investimentos em tecnologia, exige um profissional
qualificado e atualizado para realizar suas atribuicdes.

Essa pesquisa, com o tema “Critérios de avaliagdo para a contratagcao de
novos colaboradores nas industrias farmacéuticas do DAIA — GO”, foi realizada em
torno do processo em que gestores das areas técnicas ligadas a qualidade na
producdo de medicamentos podem utilizar para a selecdo e contratacdo de novos
colaboradores nas empresas do ramo farmacéutico, sediadas no Distrito
Agroindustrial de An4polis (DAIA), em Goias.

Nosso objetivo, sem pretensdo de esgotar o tema, € tracar um panorama em
torno de como se desenvolve o0 processo seletivo, tanto para a contratacdo de novos
colaboradores, quanto para a promocéo de funcionarios da empresa, dentro desse
mercado de trabalho tdo especifico: a industria farmacéutica.

A partir deste trabalho, ap0s pesquisar e avaliar os principais critérios de
selecdo e contratacdo utilizados atualmente, pudemos constatar certas
peculiaridades, que serdo Uteis, tanto para os profissionais recém-formados, quanto
para as pessoas gue ja estdo de alguma forma ligadas nesse mercado de trabalho.
Mercado este que possui caracteristicas impares, que tem a responsabilidade de
contribuir com a saude de todo o povo brasileiro.

A metodologia utilizada foi a pesquisa de descritiva, aliada a pesquisa de
campo. Aplicamos questionario semi-estruturado, no qual constam o0s possiveis

critérios avaliados pelos gestores para a contratacdo de novos colaboradores, a ser



respondido pelos gestores das areas técnicas das principais empresas
farmacéuticas do DAIA, tanto para a selecdo externa — contratacdo de novos
colaboradores, como para a selecdo interna — promocéao de funcionarios da empresa

No primeiro capitulo, foi realizada a pesquisa sobre as principais técnicas de
selecdo utilizadas nos dias atuais, suas vantagens e aplicacdes. No segundo
capitulo, foi elaborado um breve histérico do DAIA para poder compreender a sua
origem e o0 contexto no qual esta atualmente inserido. O terceiro capitulo trata da
aplicacdo do questionario aos gestores das principais empresas farmoquimicas do
DAIA. Por fim, o tratamento estatistico das respostas obtidas levou a andlise dos
dados com vistas a fornecer orientacdes aos candidatos.



1. LEVANTAMENTO TEORICO

1.1. GESTAO DE PESSOAS

Desde a Revolucéo Industrial, iniciada na Inglaterra no século XIX, o homem
tem se preocupado em formas de melhor administrar seu capital. Frederick Winslow
Taylor (1856-1923) prop0s a Organizagéo Racional do Trabalho, Henri Fayol (1841-
1925) deu énfase as tarefas, Elton Mayo (1880-1949) se atentou para 0S grupos

sociais nas organizacdes e Max Weber (1862-1920) a estrutura.

No entanto, atualmente, uma énfase cada vez maior € voltada para a Gestéao
de Pessoas. Em um cenario cada vez mais competitivo, onde a produtividade é
acompanhada em tempo real, contar com equipes bem preparadas pode fazer a
diferenca no sucesso da organizacdo. Para Chiavenato (2010), o panorama do

futuro esta relacionado com talento, competéncia e capital intelectual:

Por muitos anos se pensou que o0 gargalo que trava o
desenvolvimento das empresas fosse o capital. [...]. Hoje se percebe
que a inabilidade de uma empresa em recrutar e manter uma boa
forca de trabalho é que constitui o principal gargalo para as
operagdes do negdcio. (CHIAVENATO, 2010, p. 11).

Para Chiavenato, dada a sua importancia a organizacdo, as pessoas devem
ser visualizadas como parceiras, fornecedoras de conhecimentos, habilidades,
competéncias e inteligéncia que proporciona decisfes racionais e imprime rumo aos
objetivos da empresa (CHIAVENATO, 2010).

Philip Kotler (2000), lembra que a dedicacao dos funcionéarios é um diferencial
de marketing. Para ele, empresas bem gerenciadas acreditam que a relagéo entre
os funcionarios afeta as relagbes com os clientes. “A geréncia realiza marketing
interno para recompensar o bom funcionario, além de apoia-los. A gerencia pesquisa
regularmente a satisfacdo dos funcionarios com relacdo ao trabalho. (KOTLER,
2000, p. 464).

Dada a importancia do capital humano no crescimento da organizacao, tanto

em termos de produtividade quanto na relagdo com os clientes, como diferencial de
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marketing, conseguir encontrar profissionais com perfil adequado para atender as
demandas da empresa tornou-se cada vez mais importante. Essa nova perspectiva,

coloca em foco a importancia do processo de Selecao de Pessoas.

1.1.1. Selecéo de Pessoas

Para Chiavenato (2010), a selecdo constitui a escolha exata da pessoa certa
para o lugar certo no tempo certo. Em primeiro lugar, cabe ao agente responsavel
pelo processo de recrutamento e selecdo saber quais as caracteristicas necessarias
para a vaga a ser preenchida. Partindo desse ponto, inicia-se 0 processo de
selecdo, que funciona como um filtro, que, através de comparacfes, seleciona a
pessoa mais adequada ao cargo, dentro dos candidatos disponiveis. Para tanto, o
autor estabelece as cinco categorias de técnicas de selecao de pessoal.

Figura 1 - Cinco categorias de técnicas de selecao de pessoal

* Entrevista dirigida (com roteiro preestabelecido)

Entrevista e SE|E§.30 * Entrevista Livre(sem roteiro definido)

Provas de * Gerais (Cultura geral, Linguas)
conhecimentos ou * Especificas (Conhecimentos técnicos, Cultura

de Capacidade profissional)

Testes Psicologicos « Testes de aptiddes (Gerais, Especificas)

3

* Expressivos (PMK)
I_ d * Projetivos(Rorscharch, Teste da Arvore, TAT)
Personalidade * Inventarios ( de motivagao, de interesses)
N\

Técnicas de * Psicodrama
Simulagao » Dramatizacdo (Role Playing)

Fonte: Chiavenato, (2010, p.144).

Apesar de existirem outros fatores caracteristicos das relacdes humanas -
como a subjetividade - durante o processo de selecdo de novos candidatos, essas

técnicas podem ser utilizadas como instrumentos para nortear o processo, tornando-
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0 mais objetivo e mais adequado aos interesses da empresa. A figura 01 apresenta
de forma abrangente, mas sintética, as cinco categorias de técnicas de selecédo de
pessoal estabelecidas por Hidalberto Chiavenato (2010), que podem ser usadas

para obter as informacdes a respeito dos candidatos que se apresentam, a saber:

1.1.1.1. Entrevista de selecao

Segundo Chiavenato (2010) esta € a técnica mais comumente utilizada.
Consiste no processo de comunicacdo onde o tomador de deciséo esta interessado
em conhecer o candidato. S&o feitos perguntas e estimulos com vistas a observar as
respostas e reacdes do candidato. Pode ter diversos formados, ser padronizada ou
nao, diretiva ou ndo. De um modo geral funciona como instrumento de comparacao
entre as caracteristicas do candidato e os requisitos exigidos pelo cargo. Utilizada
com frequéncia em todos os segmentos de mercado, é importante também no
segmento farmacéutico tanto na triagem inicial como em entrevistas técnicas, para

avaliar o nivel de conhecimento técnico do candidato.

1.1.1.2. Prova de conhecimentos e capacidades

Como o proprio nome implica, pretende-se avaliar se o candidato possui
conhecimento compativel com a funcéo pleiteada. Podem ser orais, escritas ou de
realizacdo (o candidato realiza determinada tarefa). Chiavenato (2010) explica que
as provas também podem variar quanto a forma e a organizacdo. Dentro do
segmento farmacéutico, tal técnica se torna interessante para avaliar a capacidade
gue o candidato tem de utilizar de forma pratica os conhecimentos adquiridos no

meio académico.

1.1.1.3. Testes psicologicos

Focalizam principalmente nas aptiddes. S&o utilizados como medida de
desempenho e se baseiam em amostras estatisticas de comparagdo, ou seja,

partem da observacdo de um padrao estabelecido anteriormente. Logo, tais testes
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sdo Uteis ao segmento farmacéutico por apontar quais profissionais possuem
aptiddes especificas para a realizacdo de determinadas tarefas, como as que
exigem conhecimento voltados para calculos ou raciocinio logico. Testes

psicolégicos podem ser definidos como:

Processo realizado através do emprego de procedimentos cientificos
gue possibilitam a identificacdo de aspectos psicolégicos do
candidato, objetivando um prognostico do desempenho nas
atividades referentes ao cargo almejado. (PARPINELLI;
LUNARDELLI, 2006, p. 466).

Tais autoras alertam, porém, que estes testes possuem a limitacdo de
estarem sujeitos a intersubjetividade do psicélogo, que enquanto observador
também é agente do processo. Conforme dispbe o artigo § 1° do Art. 13 da lei
brasileira 4.119/62, a avaliagdo psicolégica cabe exclusivamente ao profissional
habilitado a psicologia. (PARPINELLI; LUNARDELLI, 2006).

1.1.1.4. Testes de personalidade

Chiavenato (2010) explica que testes de personalidade revelam certos
aspectos das caracteristicas das pessoas. Apesar de existirem muitas teorias a
respeito de personalidade, existe um consenso entre o0s psicélogos de que existem
cinco fatores basicos: Extrovertido, Agradavel, Consciente, Neurético e Aberto a
experiéncias. Pelo seu custo de aplicacdo e interpretacdo, sdo mais utilizados em

cargos executivos de alto nivel, ou seja, com uma frequéncia menor.

1.1.1.5. Técnicas de simulacao

Tais técnicas focam no tratamento em grupos e sdo usadas como
complemento a outras técnicas. E feita uma reconstituicio de determinada situac&o
do cotidiano. O método verbal é substituido pela acdo, na qual o candidato assume

um papel (role playing). Assim é possivel avaliar o comportamento do candidato,
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especialmente na realizagdo de trabalhos que envolvem equipes. (CHIAVENATO,
2010).

A criacdo desta técnica é atribuida ao médico romeno Jacob Levy Moreno,
que, ainda na década de 20, nos Estados Unidos, passou a utilizar técnicas do
teatro para investigar as relagdes humanas. Apesar das duras criticas enfrentadas
por Moreno, que chegou a romper com 0 movimento médico da sua época, esta
técnica vem sendo amplamente utilizada para o atendimento em consultério e por
profissionais de diferentes areas, dentre elas profissionais de recursos humanos,

conforme explica Thelma Teixeira (2008) em sua obra O Psicodrama Empresarial.

Chiavenato (2010) enfatiza que a selecdo de pessoas € um processo,
composto por varias etapas ou fases. O numero de técnicas aplicadas varia
conforme a complexidade do cargo a ser preenchido, sendo que, quanto mais
complexo o cargo, maior o numero de técnicas utilizadas. Cada técnica proporciona
certas informacbes a respeito dos candidatos. Resta aos departamentos
responsaveis pela atividade de recrutamento e selecdo, escolher a técnica mais

adequada para avaliar os profissionais demandados pela industria farmacéutica.
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2. DISTRITO AGROINDUSTRIAL DE ANAPOLIS - DAIA

O Distrito Agroindustrial de Anapolis — DAIA é uma regido industrial situada
em uma area de aproximadamente 593 hectares no extremo sul da cidade de
Anapolis, em Goias. Foi criado em 8 de setembro de 1976, com o objetivo de
agregar valor & producdo agropecuaria e mineral da regido. Esta localizado na
regido limitrofe com a BR-153 e a GO-330. Sua posicdo € estratégica, por estar no
centro do pais, em uma regido de topografia favoravel. Merece destaque o fato de
ser o marco zero da Ferrovia Norte Sul e ainda contar com uma Estacdo Aduaneira
do Interior — Porto Seco, além do Aeroporto de Cargas de Anépolis, conforme dados

da Prefeitura de Anépolis.

Um grande impulso ao desenvolvimento do distrito veio na década de 80,
gquando o governo estadual instituiu 0 Fomentar, estabelecendo um pacote de
medidas, que incluiu crédito e isen¢cdo de impostos, as empresas que se instalassem
em Goias. Segundo a CODEGO — Companhia de Desenvolvimento Econémico de
Goias, o distrito conta atualmente com 159 empresas que atuam em diversos
segmentos, atendendo a mercados no Brasil e no exterior, sendo responsaveis por
mais de 20 mil empregos diretos. A posicdo estratégica da cidade e os incentivos
fiscais oferecidos pelos governos estaduais e municipais sdo apontados como
fatores decisivos para a expansao do distrito (CODEGO, 2017).

2.1. IndUstrias farmacéuticas no DAIA

Em 1999, a lei numero 9.787/99 ou Lei dos Medicamentos Genéricos, como
ficou conhecida, causou profunda transformacdo do mercado farmacéutico
brasileiro. Através dessa lei, 0 Governo Federal tornou obrigatoria a inscricdo do
principio ativo do medicamento em sua embalagem. A lei instituiu ainda que as
aquisicdes feitas por parte do Sistema Unico de Saude (SUS), fossem realizadas a
partir do nome genérico, e ndo pelo nome comercial, sendo a preferéncia dada a
estes quando houver igualdade de preco com os medicamentos de marca, dando

competitividade aos medicamentos genéricos e similares (1999).



15

Outra medida também foi responsavel por impulsionar a o segmento
farmoquimico dos medicamentos genéricos: a criagdo do programa Farmécia
Popular do Brasil. Implantado ha mais de 10 anos, por meio da Lei n°® 10.858, de 13
de abril de 2004, o programa autoriza a disponibilizacdo de medicamentos mediante
ressarcimento, aumentando o acesso a populacdo de baixa renda a remédios de
uso continuo. Segundo dados do Governo Federal, o Farmacia Popular beneficia

atualmente mais de 9 milhdes de brasileiros por més.

Tais medidas favoreceram a expansdo do mercado de medicamentos
genéricos também em Goiés. Desde o final da década de 90, varias empresas desse
segmento se estabeleceram no estado, formando o que hoje € considerado por
muitos o segundo maior polo farmoquimico do Brasil e o maior polo produtor de
medicamentos genéricos da América Latina. Atualmente, dezenove laboratérios
farmacéuticos estdo instalados no DAIA e, somente em 2015, foram produzidos
mais de 15 bilhdes de medicamentos, entre comprimidos, capsulas e injetaveis,

conforme dados da CODEGO.

2.2. Capacitacao para o setor farmoquimico

Esse cenario impactou o mercado de trabalho local, favorecendo a criagédo de
novos empregos e a necessidade de mao de obra com alta qualificacdo. Ainda em
1999, foi criada em Goias a Universidade Estadual de Goias (UEG) e o curso de
Farméacia. Em 2002, se instalou a Faculdade Anhanguera, que também trouxe o
curso de Farmacia, com vistas a crescente demanda por profissionais desta area.
Atualmente, varias instituicdes de ensino, como a Faculdade Fibra, Faculdade
Metropolitana de Anapolis (FAMA), oferecem cursos voltados para o mercado de
trabalho no setor farmoquimico em Anapolis, conforme dados das instituicdes de

ensino.


http://portalsaude.saude.gov.br/images/pdf/2014/fevereiro/26/lei10858.pdf
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3. PESQUISA DE CAMPO

3.1 METODOLOGIA

Uma técnica comumente utilizada na pesquisa cientifica é a aplicacdo de
questionarios. Questionarios sédo, segundo Eva Maria Lakatos e Marina de Andrade
Marconi (1999) “instrumento de coleta de dados constituido por uma série de
perguntas, que devem ser respondidas por escrito” (Marconi & Lakatos, 1999,
p.100).

O questionario pode também ser definido, conforme afirma Gil (1999),

como a técnica de investigacdo composta por um ndmero mais ou
menos elevado de questBes apresentadas por escrito as pessoas,
tendo por objetivo o conhecimento de opinifes, crengas, sentimentos,
interesses, expectativas, situacdes vivenciadas etc. (GIL, 1999, p.
128).

Pelas suas caracteristicas, 0s questionarios apresentam inimeras vantagens
para a realizacdo deste trabalho: podem atingir um grande namero de pessoas
simultaneamente, obtém respostas rapidas, podem atingir um grande numero de
dados e respeitam o tempo do respondente, uma vez que este pode respondé-lo em
momento oportuno. Também ndo exigem treinamento na sua aplicacdo, como

acontece no caso de outras técnicas, como a entrevista.

Para a avaliacdo dos critérios, que sdo o foco desta pesquisa, utilizada a
Escala Likert, proposta pelo psicologo americano Rensis Likert em 1932. Desta
forma, com itens de um a cinco, esperamos avaliar com maior precisdo o grau de

relevancia de determinado critério durante o processo de andlise do candidato.

3.2. SELECAO DA AMOSTRA

Segundo a CODEGO - Companhia de Desenvolvimento Econémico de
Goiés, responsavel pela administracdo do DAIA, existem atualmente 159 empresas
instaladas no distrito. Dentre estas, 19 possuem como atividade a fabricacdo de
medicamentos para uso humano, que juntas, segundo dados publicados no sitio da

Prefeitura de Anapolis (2017), empregam atualmente mais de 10 mil pessoas.
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Para a amostra a ser pesquisada, selecionamos quatro empresas que
possuem maior representatividade em numero de funcionarios. Tais companhias,
juntas, conforme dados divulgados pelas préprias, sdo responsaveis por quase
metade das contratacdes realizadas no mercado farmacéutico do DAIA.

Para responder os questionarios, solicitamos a colaboragéo de oito gestores
das areas técnicas ligadas a atividade de controle de qualidade das empresas,
atividade qual esta intimamente relacionada a atividade fim das industrias
farmacéuticas, no caso, a producdo de medicamentos. Tais areas dependem de
profissionais altamente qualificados, por lidarem com equipamentos de custo
elevado e alta tecnologia, além de serem responsaveis por atestar a qualidade e
eficacia dos medicamentos produzido nas empresas, que possuem um impacto

direto na saude de milhares de brasileiros.

3.3. ANALISE E DISCUSSAO DOS DADOS OBTIDOS

A analise das respostas obtidas nos questionarios aplicados permitiu fazer
varias inferéncias relativas aos critérios de selecdo utilizados nas principais
industrias farmacéuticas do DAIA. Foram objeto de estudo as técnicas de sele¢éo
mais utilizadas, o comportamento durante a entrevista e fatores relativos ao curriculo

do candidato, tanto para selecao externa quanto para selecao interna.

De acordo com as respostas obtidas, durante o processo de selecéo a técnica
de entrevista é a mais utilizada, sendo mencionada pela totalidade dos entrevistados
como sempre utilizada. A segunda técnica mais utilizada é a prova de
conhecimentos, em 83% dos casos. Testes psicolégicos, de personalidade e

técnicas de simulagcédo foram apontados como pouco ou nunca utilizados.
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Gréfico 1 — Técnicas de Selegao

Técnicas de Selecao

Fonte: Préprios autores, 2017

Na avaliacdo do candidato, merecem destaques, 0S quesitos experiéncia em
estagios e tempo de experiéncia na area. A grande maioria dos gestores considerou
gue alguma experiéncia na atividade tem alto grau de influéncia no processo de
decisdo. Esses dados nos levam ao paradoxo de como possuir experiéncia para ser
contratado ao passo que € necessdrio trabalhar para conseguir experiéncia. Tal
situacdo nos remete a importancia da insercao do individuo no mercado de trabalho,
mesmo ainda no periodo da formacéo educacional, que pode ser realizado atraves

do Programa Jovem Aprendiz ou através do estagio.

A Lei da Aprendizagem, como ficou conhecida a Lei 10.097, de 19 de
dezembro de 2000, regulamentou a contratacdo de jovens com idade entre 14 a 24
anos em contratos de até dois anos, periodo em que o jovem associa aprendizado
tedrico na instituicdo educacional e aprendizado pratico na empresa. A lei determina
que empresas de medio e grande porte contratem um numero de aprendizes
equivalente a um minimo de 5% e um maximo em 15% no seu quadro de
funcionéarios. De acordo com o programa Aprendiz Legal, o objetivo & preparar o
jovem para a transicdo entre escola e trabalho, formando cidadados capazes de

contribuir com a sociedade.
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Relativo ao estagio, a Lei 11.788 de 25 de setembro de 2008, traz a seguinte
defini¢ao:

Art. 1°. Estagio é ato educativo escolar supervisionado, desenvolvido
no ambiente de trabalho, que visa a preparacdo para o trabalho
produtivo de educandos que estejam frequentando o ensino regular
em instituicbes de educacdo superior, de educacéo profissional, de
ensino médio, da educacdo especial e dos anos finais do ensino
fundamental, na modalidade profissional da educacdo de jovens e
adultos.

Segundo Bianchi, Alvarenga e Bianchi, o0 conhecimento era antes privilégio de
uma minoria, mas agora estad disseminado em varios segmentos da sociedade,
criando um novo cendrio que aumenta a concorréncia e a exigéncia do mercado.
Para eles, o estagio € de fundamental importancia por permitir ao jovem vivenciar
praticas referentes a sua area de atuacao e se preparar para o mercado de trabalho.
(BIANCHI, ALVARENGA e BIANCHI, 2009)

Através do programa Jovem Aprendiz, como também através do estagio, o
jovem tem a oportunidade de insercdo no mercado de trabalho, adquirindo
experiéncia que sera valiosa quando este se colocar como candidato a uma vaga de
trabalho no segmento farmacéutico. O valor da experiéncia ficou evidente quando
calculamos o tempo médio de experiéncia do ultimo funcionério contratados pelos
gestores. De acordo com os dados obtidos, o tempo médio de experiéncia foi de 3,7
anos, sendo que apenas um dos respondentes declarou ter contratado um

funcionario sem experiéncia alguma.
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Gréfico 2 — Critérios de Avaliacdo — Selecdo Externa

CRITERIOS DE AVALIACAO -
SELECAO EXTERNA

Comportamento nas redes sociais ) 2.37
Experiéncia Internacional J 2.37
Notas na Faculdade J 2.37

Atuagdao em Monitoria ) 2.75

Cursos de extensao ) 3.12

Dominio de outra lingua ) 3.62

Instituicdo na qual estudou J 3.75

Opinido do empregador anterior ) 4.12

Experiéncia em estagios ) 4.12

Tempo de experiéncia na area ) 4.75

Fonte: Préprios autores, 2017

Com relacdo a postura durante a entrevista, ter algum conhecimento sobre a
empresa pode ser avaliado de forma positiva, enquanto usar o celular e se atrasar
possui impacto altamente negativo nas avaliacdes dos respondentes. Quanto a area
de formacdo, os cursos de Farmacia e Quimica sdo o0s que mais oferecem
profissionais para o setor de controle de qualidade da industria farmacéutica, o que
ficou evidente nos questiondrios, visto que todos os gestores de nossa amostra
pertencem a estas areas. No entanto, segundo 0s questiondrios, ndo existe
preferéncia por uma ou outra area no processo de selecdo, sendo que o mais
importante € o interesse individual do candidato, o que ficou claro nas perguntas

abertas.
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Gréfico 3 — Critérios de Avaliacdo — Selecéo Interna

Critérios de Avaliagao - Sele¢ao Interna

PONTUALIDADE NAS TAREFAS
CAPACIDADE PARA RESOLVER PROBLEMAS
CAPACIDADE DE APRENDER RAPIDO
SABER TRABALHAR SOB PRESSAO
TRABALHA BEM EM EQUIPE

BOM RELACIONAMENTO COM EQUIPE

FORMACAO CONTINUA

TEMPO DE EMPRESA

Fonte: Préprios autores, 2017

Considerando a selecao interna, ou seja, a promocédo de um funcionario a um
nivel hierarquico superior, pontualidade na entrega das tarefas foi considerado o
fator mais decisivo, durante a escolha do candidato. Saber trabalhar sob presséo e
demonstrar capacidade para resolver problemas e aprender rapido também foram
considerados fatores muito importantes no processo de decisdo. O tempo de
empresa foi o critério considerado menos relevante. Isso mostra que 0s gestores
estdo mais atentos ao resultado que o candidato apresenta para a organizacdo do
gue o tempo em que ele trabalha da empresa. Para Chiavenato (2010), uma das
vantagens do recrutamento interno é aproveitar melhor o potencial humano na

organizacdo. Logo, o que esta em andlise é o potencial do candidato.

Foi solicitado nos questionarios que os gestores tragcassem uma perspectiva
de contratacdo para a sua equipe para 0s proximos seis meses, de acordo com o
grau de formacdo dos novos contratados. O grafico abaixo mostra os resultados
obtidos.
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Grafico 4 — Mercado de Trabalho na Industria Farmacéutica

Mercado de Trabalho na
Industria Farmacéutica

M Técnicos

B Graduados
Pés-graduados

W Mestres

M Ensino Médio

Fonte: Préprios autores, 2017

O gréfico ilustra a necessidade da formacéo técnica ou académica para a
inclusdo no mercado de trabalho. Segundo os gestores pesquisados, somente 7%
das contratacGes a serem realizadas nos proximos 6 meses serdo de profissionais
com nivel educacional médio. Em 93% das selecdes, serdo contratados profissionais
com formacao técnica ou académica concluida, seja ela graduacédo, pés-graduacéo
ou mestrado, enfatizando que o espac¢o neste mercado para profissionais com nivel

médio esta bem restrito.

Tais resultados revelam a importancia da boa formacdo educacional na
geracdo de resultados préticos, fato evidenciado pelo indice de aplicacdo da prova
de conhecimentos, 0 que mostra que ndo basta apenas ter o diploma, mas também
saber aplicar o conhecimento adquirido. Como pudemos perceber, o foco dos
gestores esta nos resultados que os candidatos podem oferecer a organizagdo, em
detrimento de outros fatores. Esses dados nos permitiram um melhor entendimento
sobre os critérios utilizados pelos gestores durante a contratacdo de novos

colaboradores e, desta forma, atenderam aos objetivos desta pesquisa.
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CONSIDERACOES FINAIS

O desenvolvimento do presente estudo permitiu realizar uma investigacao
sobre os principais critérios de avaliacdo utilizados para a contratacdo de novos
colaboradores, tanto em selecBes internas quanto em selecfes externas, nas
industrias farmacéuticas do DAIA, em Goias. Além disso, permitiu estabelecer o
impacto que certos aspectos comportamentais durante o processo seletivo podem

ter no resultado final da avaliacéo.

Verificamos que a técnica de entrevista é utilizada pela totalidade de gestores
gue contribuiram com essa pesquisa. Desta forma, o candidato deve se preparar
para ela, como também para a prova de conhecimentos, também utilizada em 83%
dos casos. O candidato também poder4d se deparar com testes psicologicos,
utilizados por 58% dos gestores ou testes de personalidade (58%). Técnicas de

simulacdo sdo menos utilizados, ocorrendo em 29% das avaliacdes.

Quanto aos critérios observados, fica clara a importancia de que o candidato
possua certa experiéncia, visto que o tempo médio de experiéncia dos candidatos
contratados é de 3,7 anos. O candidato deve procurar adquirir certa experiéncia
ainda no periodo de formacédo educacional, em projetos como o Jovem Aprendiz ou
ainda através do estagio. Possui também alto grau de influéncia no processo de
avaliacdo a opinido do empregador anterior. Notas na faculdade, experiéncia
internacional e comportamento nas redes sociais foram classificados com baixo grau

de influéncia na escolha do candidato.

Com relagéo a postura durante a entrevista, ter algum conhecimento sobre a
empresa pode ser avaliado de forma positiva, enquanto usar o celular e se atrasar
possui impacto altamente negativo nas avaliagbes dos respondentes. Vestimenta
casual e perguntar sobre o salario foram consideradas atitudes sem impacto no
processo de avaliagdo. No entanto, se perder ao formular uma resposta durante a
entrevista conta pontos negativos em todos os questionarios. Logo, é importante que

o candidato mantenha a calma e formule suas respostas com clareza.

Quanto a area de formacédo, a maioria dos gestores se declarou indiferente.
Segundo eles, ndo importa se o profissional possui formacdo em Farmacia ou

Quimica, mas a capacidade individual do candidato em aprender. No entanto, a
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formacdo educacional demonstrou-se um fator muito importante neste mercado.
Questionados sobre as provaveis contratagdes de novos colaboradores que
realizardo nos proximos 6 meses, 0s gestores afirmaram que 66% serdo
profissionais com curso técnico ou graduados, sendo que apenas 7% possuirdo

apenas ensino médio.

Por fim, dentre os critérios utilizados para o processo seletivo interno —
promocao de funcionarios da prépria empresa — ser pontual na entrega de tarefas se
mostrou decisivo para que o candidato consiga o cargo, recebendo uma pontuacao
de 4,87 em uma escala de 1 a 5. Capacidade para resolver problemas ficou em
segundo lugar, com uma pontuagédo de 4,75. Saber trabalhar sob pressédo e ter a
capacidade de aprender rapido também receberam uma pontuacéo significativa de
4,62 nesta mesma escala. O fator de tempo em que o candidato estd na empresa foi

0 menos significativo, recebendo uma classificagéo de 3,25.

Novos estudos merecem ser desenvolvidos neste campo de pesquisa,
focados as necessidades especificas de cada departamento dentro do segmento
farmoquimico, visto que tais empresas dependem de profissionais com
conhecimento acurado para o aprimoramento dos farmacos existentes e o
desenvolvimento de novos medicamentos. Sobre os critérios nos processos de
recrutamento interno, outras pesquisas poderdo ajudar a elucidar melhor esse

assunto.

Logo, a pesquisa descritiva, aliada a pesquisa de campo, com a utilizagdo dos
questiondrios, nos permitiu tracar um panorama do processo de selecdo de
candidatos na industria farmacéutica, com énfase aos critérios utilizados pelos
gestores da area de controle de qualidade. Assim sendo, esta pesquisa atingiu seu
objetivo, favorecendo a compreensdo de como funciona essa dinamica no Distrito

Agroindustrial de Anapolis.
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ANEXO

QUESTIONARIO
OBJETIVO DA PESQUISA:
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Esse questionario € parte integrante do trabalho de conclusdo de curso com o tema
“Critérios de avaliacdo para contratacdo de novos colaboradores nas industrias

farmacéuticas do DAIA — GO”.

INFORMACOES PESSOAIS DO ENTREVISTADO

Sexo:

Idade:

NUmero de colaboradores sob a sua
gestéo, atualmente:

Por quanto tempo vocé trabalha no
segmento da industria farmacéutica:

Por quanto tempo tem ocupado o
cargo de gestor de pessoas:

Qual a sua formagéao?

Area de formagcéo:

Masculino
Feminino

18 a 25 anos
26 a 36 anos
37 a 49 anos
Acima de 50 anos

Até 10

Entre 11 e 30
Entre 31 a 50
Entre 51 a 100
Acima de 100

Até 1 ano

Entre 1 e 2 anos
Entre 2 e 5 anos
Entre 5 a 10 anos
Acima de 10 anos

Até 1 ano

Entre 1 e 2 anos
Entre 2 e 5 anos
Entre 5 a 10 anos
Acima de 10 anos

Curso Técnico
Graduado
Pos-graduado
Mestrado
Doutorado
Outra:

Farmacia
Quimica
Administracéo
Outra:
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INFORMACOES DA PESQUISA

Durante o processo de selecdo de candidatos, qual ou quais as principais técnicas
de selecao que vocé utiliza para selecionar colaboradores para a sua equipe:

Nunca Pouco | Ocasionalmente | Sempre

Entrevista

Prova de Conhecimentos

Testes Psicologicos

Testes de Personalidade

Técnicas de Simulacao

Na avaliacdo de um novo candidato, qual o grau de influéncia dos critérios abaixo,
sendo 1 menos importante e 5 mais importante:

1 2 3 4 5

Instituicdo na qual estudou

Notas na Faculdade

Experiéncia em estagios

Cursos de extensao

Atuacdo em monitoria na Faculdade

Dominio de outra lingua

Experiéncia Internacional

Comportamento nas redes sociais

Opinido do empregador anterior

Tempo de experiéncia na area

Dos comportamentos citados abaixo, como vocé avalia o impacto durante o
processo seletivo:

Muito Nega- Posi- | Muito
. . Neutro | .. "
negativo | tivo. tivo. | positivo

Vestimenta casual

Perguntar sobre o salario

Saber sobre a empresa

Se perder ao formular
resposta

Usar o celular

Se atrasar

Quanto a area de formacao, os cursos das areas de Farmacia e Quimica sao os que
mais oferecem profissionais para a industria farmacéutica. Na sua opinido, de um
modo geral, tém melhor desempenho os profissionais que:

a) Possuem formacédo na area de Farmacia
b) Possuem formacédo na area de Quimica
c) Possuem formacao em outra area
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d) Isso é indiferente.

Considerando a pessoa mais recentemente contratada para a sua equipe. O tempo
de experiéncia profissional, na industria farmacéutica, desse colaborador era de

anos, no momento da contratagdo. Se vocé nao possui essa informacéao,
por favor deixar em branco.

Considerando os préximos 6 meses, a quantidade de novos contratados para a sua
equipe, divididos pelo grau de formacéo, sera, provavelmente:

Grau de formagéo Colaboradores

Técnicos

Graduados

Pés-graduados

Mestres

Outro:

Total

Ao promover um funcionario, qual é a importancia dos critérios abaixo, na sua
opinido, sendo 1 Pouco Importante e 5 Muito Importante:

1 2 3 4 5

Tempo de Empresa

Formacao continua

Bom relacionamento com a equipe

Capacidade para resolver
problemas

Pontualidade nas tarefas

Sabe trabalhar sob pressao

Trabalha bem em equipe

Capacidade de aprender rapido

Ha algum outro critério ndo mencionado nessa pesquisa que vocé considera
relevante durante o processo de sele¢cédo de novos colaboradores?

Gostaria de acrescentar alguma observacdo sobre como vocé conduz o processo de
selecao de novos colaboradores?

Obrigado pela colaboracdo em responder o questionario.



