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dirdo ao génio humano: daqui ndo passaras”.
(BEETHOVEN)
RESUMO

Esta pesquisa aborda a importancia do recrutamento e selecdo no ambito
empresarial, considerando que o profissional de Recursos Humanos deve saber
como utilizar as inUmeras ferramentas e instrumentos que tem em maos, para poder
atuar com exceléncia no mercado de trabalho. Este trabalho cientifico tem como
principal objetivo analisar e avaliar as formas de recrutamento e selecdo de pessoas
em uma empresa farmacéutica, visto que 0os Recursos Humanos sédo responsaveis
por contratar pessoas certas para 0s cargos certos, sendo estes fatores
determinantes para o funcionamento adequado da empresa. O referencial tedrico
abordado neste projeto ressaltou a importancia de se estudar sobre recrutamento e
selecdo ao analisar a relacdo entre o perfil do candidato e o cargo ocupado. Com
base para o desenvolvimento do tema, a metodologia utilizada foi a pesquisa
delineada como descritiva e a aplicacdo de questiondrios para identificar as
caracteristicas e conhecimentos dos gestores da empresa sobre o assunto, sendo
realizado também um estudo de caso para um maior aprofundamento da pesquisa.
A pesquisa contribuiu com o aprendizado trazendo condicfes necessarias para
enfrentar a competitividade no mercado de trabalho, proporcionando assim novos
desafios para ampliar nossos conhecimentos nesta area de Recrutamento e
Selecdo. O estudo trouxe influéncia direta aos resultados da empresa, pois 0s
objetivos organizacionais podem ser atingidos somente com e através das pessoas,
por isso a importancia da condugdo do processo de selecdo e recrutamento, que
visa escolher a pessoa mais adequada aos requisitos da vaga. Constatou-se que 0
Laboratdrio Farmacéutico VTG possui varios pontos positivos nos quais precisa
potencializa-los e manté-los. Como resultado, a pesquisa mostrou a necessidade da
empresa pesquisada em investir mais no recrutamento interno, para que possa atuar
de forma eficaz na satisfacdo dos seus colaboradores, investindo nestes, assim sera
percebido um maior engajamento institucional e uma maior sincronia entre o
pessoal, que resultara em beneficios para a empresa.

Palavras-chave: Administracdo de Recursos Humanos. Recrutamento. Selecao.
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ABSTRACT

This research addresses the importance of recruitment and selection in the business,
whereas the HR professional must learn how to use the many tools and instruments
at hand, in order to serve with excellence in the labor market. This scientific work has
as main objective to analyze and evaluate ways to recruit and select people in a
pharmaceutical company, as the Human Resources are responsible for hiring the
right people for right jobs, and these factors are crucial for the proper functioning of
the company. The theoretical framework discussed in this project emphasized the
importance of studying on recruitment and selection to analyze the relationship
between the candidate profile and position held. Basis for the development of the
subject, the methodology was outlined as descriptive research and application of
guestionnaires to identify the characteristics and knowledge of company managers
on the subject, and also conducted a case study for further deepening of the
research. The research contributed to bringing the learning conditions required to
address the competitive labor market, thus providing new challenges to broaden our
knowledge in this area of Recruitment and Selection. The study made a direct
influence on business results, because the organizational goals can be achieved only
with and through people, so the importance of conducting the process of selection
and recruitment, which aims to choose the person best suited to the requirements of
the vacancy. It was found that the Pharmaceutical Laboratory VTG has several
positives that have to be potentiated and maintained. As a result, research has
shown that the researched company needs to invest more in internal recruitment, so
you can work effectively in achieving its employees by investing in these, so will be
perceived a greater institutional engagement and greater synchrony among staff that
result benefits to the company.

Keywords: Human Resource Management. Recruitment . Selection.
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Ao tornar as pessoas como ponto de partida de sucesso de toda e qualquer
organizacdo, torna-se fundamental conhecer profundamente, definir e padronizar
processos de recrutamento e selecao. O profissional de Recursos Humanos deve ter
em maos e saber como utilizar as inUmeras ferramentas e 0s instrumentos para
adequar a pessoa certa ao lugar certo.

Este estudo teve como objetivo analisar e avaliar as formas de recrutamento
e selecdo de pessoas em uma empresa farmacéutica, visto que 0S recursos
humanos, responsaveis por contratar “pessoas certas para o cargo certo”, sao
fatores determinantes para o funcionamento adequado e busca de resultados
positivos para qualquer organizacgao.

Procurou-se mostrar a aderéncia do Recursos Humanos e sua atuacao em
um industria farmacéutica, bem como seu trabalho com as diversas areas para
captacao de pessoas tanto no mercado, como internamente a organizacao.

Como sao as pessoas que formam as organizacdes, nada mais adequado
do que investir nos processos de Recrutamento e Selecdo dentro da area de
Recursos Humanos, visto que essa apresenta fundamental importancia para a vida
de toda e qualquer empresa, pois a area tem como objetivo o bem-estar completo
dos colaboradores.

O referencial tedrico abordado nesta pesquisa ressaltou a importancia do
papel de estudar sobre recrutamento e selecdo, quando se analisa a relagéo entre o
perfil do candidato e o cargo ocupado, considerando um menor indice de
rotatividade, o absenteismo, a produtividade e os custos decorrentes desses pontos
citados.

Diante deste panorama, aponta o0 recrutamento e selecdo como uma
ferramenta chave da “administracdo moderna”, capaz de desenvolver o potencial
humano e atender & necessidade de flexibilizacdo e enfoque das organizacoes.

Atualmente um dos maiores problemas na area de recursos humanos para o
recrutamento e selecao de pessoal, € encontrar um candidato com o perfil ideal para
assumir um determinado cargo.

Este trabalho teve como justificativa a relevancia académica do tema

‘recrutamento e selegado” para as organizagbes. Sabe-se a principio, que recrutar e
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selecionar, em um mundo competitivo e cada vez mais exigente, se tornou um dos
fatores de mais atencdo e estudo nas organizacfes atuais. Nesse sentido o estudo
colaborou com informacdes sobre este processo.

O recrutamento e selecdo sdo importantes para as organizacdes, pois é
através deste processo que serdo selecionados candidatos com competéncias e
aptidao para desempenhar as tarefas exigidas pelo cargo.

O tema torna-se interessante, dentre outras razfes, pela importancia da
funcdo que, na literatura, ao longo do tempo tem sido tratada de forma diferente.

Os objetivos especificos foram levantar um referencial tedrico sobre
recrutamento e selecéo, descrever o processo de recrutamento e selegcéo de pessoal
na empresa referida, através das técnicas do recrutamento interno e externo,
analisar o processo de recrutamento e selecdo de pessoal, demonstrar as vantagens

e desvantagens do recrutamento interno e externo.
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1 REFERENCIAL TEORICO

1.1 A ADMINISTRACAO DE RECURSOS HUMANOS

De acordo com Chiavenato (2004) o principal ativo da organizacdo séo as
pessoas, motivo pelo qual existe a necessidade das organizacbes serem mais
conscientes e atentas com seus funcionarios. A Gestdo de Pessoas é a funcdo que
proporciona a participacdo eficaz das pessoas, para alcancar 0s objetivos
organizacionais e individuais.

Na concepcao de Chiavenato (2009) pode-se abordar a Administracado de
Recursos Humanos como um sistema integrado. A partir desta abordagem
sistematica, a Administracdo de Recursos Humanos é dividida no sistema composto
de cinco subsistemas, sdo eles: provisdo (quem ir4 trabalhar na organizacédo),
aplicacdo (0 que as pessoas irdo realizar na organizagdo), manutencdo (como
manter as pessoas na organizacdo), desenvolvimento (preparar e desenvolver
pessoas) e monitoracdo (como saber o que séo e o que fazem as pessoas).

Ainda com Chiavenato (2009) os cinco subsistemas descritos estao
relacionados com atrair, aplicar, reter, desenvolver e monitorar, que estao
interagidos e fazem parte de um sistema maior que é Administracdo de Recursos
Humanos.

Milkovich e Boudreau (2000) ressalta tal importancia, enfatizando que a
administracdo de Recursos Humanos é um assunto atraente e admiravel. As
atividades de Recursos Humanos podem afetar o ambiente externo (mudanga no
mercado de trabalho), o ambiente organizacional (identificacdo da estratégia mais
adequada as habilidades e motivacdo dos funcionarios) e os empregados
individualmente.

O profissional de Recursos Humanos é um executivo encontrado nas
grandes e médias organiza¢des. Todavia, a Administracdo Recursos Humanos é
perfeitamente aplicavel a qualquer tipo ou tamanho de organizacdo (CHIAVENATO,
2010).
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1.2 TRAJETORIA HISTORICA DE RECURSOS HUMANOS

Para Gil (2006) a Gestdo de Pessoas constitui uma evolucdo das areas
designadas no passado como Administracdo de Pessoal, Rela¢cbes Industriais e
Administracdo de Recursos Humanos. A expressao aparece no final do século XX
sendo similar com outras, tais como: Gestdo de Talentos, Gestdao de Parceiros e
Gestao de Capital Humano.

Mais especificamente segundo, Araujo e Garcia (2009) no século XX, antes
dos anos 30, a administragdo de pessoal tinha como atividades essenciais 0
recrutamento e selecdo de pessoas. Este periodo tem como marco a sistematizacéo
e regularizacdo de documentos legais da administracdo de pessoais, ou seja, onde
passou a existir a legislacdo trabalhista, sendo criado um Ministério do Trabalho,
Industria e Comércio.

A Administracdo de Recursos Humanos surgiu na década de 60, introduzindo
conceitos originarios da Teoria Geral dos Sistemas a Gestdo de Pessoal (GIL, 2006).

Na década 70 surgiram criticas sobre os modelos de gestdo de pessoas,
gerando assim, uma ruptura nos principios que sustentavam as politicas e praticas
de gestdo de pessoas. J4 na década de 80, houve uma transicao de referenciais
tedrico-conceituais e técnicos instrumentais, gerando uma crise no processo de
gestdo de pessoas. Enquanto nos anos 90, destacou-se por apresentar um grande

aprendizado sobre proposta e experiéncia na gestédo de pessoas (DUTRA, 2002).

1.3 A TRAJETORIA DA ARH (ADMINISTRACAO DOS RECURSOS HUMANOS) NO
BRASIL

Na concepcao de Wood Jr. (2004) os métodos de Recursos Humanos no
Brasil iniciaram na década de 30, com a chegada da legislacdo trabalhista. Neste
periodo, preocupavam-se com 0s Recursos Humanos em razao da obrigatoriedade,
fazendo com que o departamento de pessoal fosse criado. O surgimento da
implantagdo dos subsistemas de recursos humanos surgiu devido a criagdo da
indUstria automobilistica, associada a necessidade de eficiéncia e desempenho do
funcionario no desenvolvimento de suas tarefas. Somente nas décadas de 80 e 90,

gue ocorrem reformas estruturais profundas.
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Dessler (2003) refere-se a evolucdo dos Recursos Humanos na década de
1930, com o surgimento da legislagcéo do sindicato, o qual levou a uma segunda fase
da administracdo do pessoal e a uma nova énfase a protecdo da empresa em sua
interacdo com os sindicatos.

A legislacdo sobre discriminagdo nas décadas de 60 e 70 levou a terceira
fase da administracdo de pessoal, em razdo dos grandes prejuizos que as acoes
judiciais poderiam causar a empresa, tornando as praticas efetivas em relacdo ao
pessoal 0 mais importante (DESSLER, 2003).

A década de 90 foi marcada pela diminuicdo das atividades sindicais e o
namero de greves. As manifestacdes de trabalhadores reduziram sensivelmente,
observando-se a valorizacdo dos funcionarios, inclusive como diferencial
competitivo, que € um dos pontos chaves da modernizacdo administrativa (GIL,
2006).

1.4 A IMPORTANCIA DOS RECURSOS HUMANOS PARA AS ORGANIZACOES

Em decorréncia do crescimento das organizacdes e do aumento da
complexidade das tarefas de gestdo de pessoal, surge a Administracdo de Recursos
Humanos, que tem como objetivo a integracdo do trabalhador no contexto da
organizacdo e o aumento de sua produtividade, ja que a empresa € um sistema
onde todas as unidades sdo interdependentes, portanto ndo € légico considera-la
como partes isoladas e ndo entrosadas com o sistema total (GIL, 1994).

Neste sentido, Chiavenato (2006) diz que os objetivos da Administracao de
Recursos Humanos sao:

a) Criar, manter e desenvolver um contingente de pessoas com
habilidades, motivacéo e satisfacdo para realizar os objetivos da organizacéo;

b) Criar, manter e desenvolver condi¢bes organizacionais de aplicacao,
desenvolvimento e satisfacdo plena das pessoas, e alcance dos objetivos
individuais;

c) Alcancar eficiéncia e eficacia através das pessoas.

Na concepcéo de Dessler (2003) as estratégias organizacionais dependem
cada vez mais do fortalecimento da concorréncia e a formacédo de uma equipe que
realiza um trabalho com envolvimento, e isso coloca 0s recursos humanos em um

papel central no ambiente competitivo e orientado para qualidade, sdo os
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funcionarios da empresa e seus recursos humanos, que oferecem a chave para
competitividade.

Partindo deste pressuposto, Chiavenato (1999) aborda que a antiga
administracao de recursos humanos cedeu lugar a uma nova abordagem: a gestéao
de pessoas, em que estas deixam de serem simples recursos humanos
organizacionais para serem abordadas como seres dotados de inteligéncia,
personalidade, conhecimentos, habilidades, destrezas, aspiracdes e percepcoes. A
cultura organizacional passa a privilegiar a mudanca e a inovacdo com foco no

futuro e destino da organizacao.

1.5 A IMPORTANCIA DO RECRUTAMENTO E SELECAO NA GESTAO DE
PESSOAS

Compreende-se que a gestdo de recursos humanos consiste na efetiva
gestdo de pessoas no mundo do trabalho, como forma de tornar o trabalhador mais
produtivo ou até mesmo na contratacdo de um profissional que se enquadre com o
perfil exigido pelo cargo. A gestédo de recursos humanos atua em diversas areas, tais
como: recrutamento e selecdo de pessoas; treinamento; remuneracao; beneficios
sociais; plano de carreira; plano de cargos e salarios, saude e seguranca
(IVANCEVICH, 2008).

No conceito de Lacombe (2005) recrutamento e selecdo € a unidade central
que precisa ser composta por pessoas competentes e comprometidas com a
empresa. Sendo o lugar responsavel pelo filtro dos candidatos ao emprego, portanto
precisa estar em perfeita sintonia com a cultura e estratégia da empresa.

J& Silva (2008) observa que recrutamento e selecdo de pessoas, é um setor
muito importante na empresa, pois recebe informacdes de todas as areas sobre a
disponibilidade de vagas e o perfil do candidato que deve ser aprovado. Atraves
dessas informacdes o0 setor inicia 0 processo em busca do profissional no mercado
de trabalho.

Considera-se por mercado de trabalho “o conjunto de oportunidades de
trabalho oferecido pelas organizagbes e como 0 conjunto das pessoas dispostas a
oferecer sua forga” (DUTRA, 2009, p. 70).

Neste contexto Dutra (2009) diz que o mercado de trabalho é constituido por

relacbes complexas que oferecem oportunidades de trabalho aos individuos. Tais
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relacbes sao influenciadas pela dindmica do contexto em que se inserem como
mudancas tecnoldgicas, globalizacdo e transformacdes econdémicas, sociais,
culturais e demograficas. Diante de tais considera¢cdes, observa-se que o mercado
de trabalho é o responsavel em criar as oportunidades e por abastecer o processo

de recrutamento da organizacao.

1.5.1 Recrutamento

Na ética de Milkovich e Bondreau (2000, p. 162) “recrutamento é o processo
de identificagcdo e atracdo de um grupo de candidatos, entre 0s quais serao
escolhidos alguns para serem posteriormente contratados para o emprego”.

De acordo com a abordagem feita por Chiavenato (1995) o processo de
recrutamento pode ser dividido em trés formas: interno, externo ou misto.

a) Recrutamento Interno: Quando surge uma vaga, a empresa procura

preenché-la por meio de transposicdo de empregados, que pode ser

realizado através de movimentacao vertical, diagonal ou horizontal.

b) Recrutamento Externo: a empresa realiza a busca de candidatos reais

ou potenciais, disponiveis no mercado, ou aplicados em outras

organizagoes.

c) Recrutamento Misto: € um processo que aborda tanto fatores internos,

como também fontes externas de recursos humanos (CHIAVENATO, 1995).

1.5.2 Recrutamento Interno

Segundo Chiavenato (2006) no recrutamento interno existe a possibilidade
de incentivar candidatos potenciais a disputar vagas existentes ou previstas,
proporcionando assim o0 crescimento dentro da propria empresa para O0S
colaboradores daquela instituicdo. O que acontece com o recrutamento interno é o
transposicdo de cargos e fungbes dentro da propria empresa.

Na concepcédo de Marras (2002, p. 71), o recrutamento interno:

E aquele que privilegia os proprios recursos da empresa. Isso € a
divulgacdo das necessidades (vagas em aberto) é informada por meio de
comunicacdo — memorandos ou cartazes -, em todos os quadros de avisos
da empresa, com as caracteristicas exigidas pelo cargo, solicitando aqueles
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interessados que comparecam ao setor de recrutamento para candidatar-se
a posicao oferecida ou enviem seus dados para analise.

Lacombe (2005) por sua vez, destaca as principais vantagens do
recrutamento interno:

a) Os empregados sentem-se motivados, por apresentar oportunidade de

carreira;

b) Proporciona o recrutamento de pessoas qualificadas e com melhor

potencial;

c) E um processo mais &gil, pois as pessoas estdo disponiveis e suas

vagas sao preenchidas mais depressa;

d) O processo de admissao € considerado praticamente nulo com relacao

ao seu custo;

e) Diminuicéo de rejeicao pelos colegas;

f)  Melhor aproveitamento através de treinamento do pessoal (LACOMBE,

2005).

Chiavenato (1999) entende que as principais desvantagens do recrutamento

interno sao:

a) Impossibilita a abertura de novas ideias, experiéncias e expectativas;

b) Provoca o tradicionalismo e matem a mesma rotina;

c) Permanece inalterada a cultura organizacional;

d) Funciona como um sistema fechado (CHIAVENATO, 1999).

1.5.3 Recrutamento Externo

O recrutamento externo € a procura de candidatos no mercado de trabalho
ou em fontes de preenchimento do cargo, com o objetivo de suprir uma necessidade
do seu quadro de colaboradores (MARRAS, 2005).

Uma abordagem interessante sobre recrutamento externo feito por
Chiavenato (2000):

O recrutamento externo funciona com candidatos vindos de fora. Havendo
uma vaga, a organizacdo procura preenché-la com pessoas estranhas, ou
seja, com candidatos externos atraidos pelas técnicas de recrutamento
(CHIAVENATO, 2000, p. 212).
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Em resumo, segundo Lacombe (2005) os fundamentais métodos de
recrutamento externo sao: anuncios na midia, tabuletas na porta, informacdes em
quadros de avisos, apresentacdes, banco de curriculos, indicacdo de empregados,
apresentacoes espontaneas, agencias de emprego, intercambio com outras
empresas, anuncios em revistas técnicas de headhunting, instituicdes de formacéo
de méo-de-obra especializada e de profissionais de alto nivel, sites na internet de
oferta e procura de méo-de-obra.

Do ponto de vista de Chiavenato (1999) as principais vantagens do
recrutamento externo sao:

a) Introduzir pessoas novas na organizacgao;

b)  Agregar ao patrimdnio humano novos talentos e personalidades;

c) Inovar o capital intelectual ao incluir novos conhecimentos.

d) Revigorar a cultura organizacional;

e) Estimular a interagdo da organizacdo com o mercado de recursos
humanos.

Chiavenato (1999), por sua vez, destaca as principais desvantagens do
recrutamento externo, que sao:

a) Contribuir com a motivacdo dos atuais funcionarios da organizacao
negativamente.

b) Diminuir a lealdade dos funcionarios, em virtude de oferecer
oportunidades a outros.

c) Requerer altos custos operacionais, na aplicacdo de técnicas de
selecéao.

d) Requer um processo mais trabalhoso, oneroso, duradouro e indeciso

gue o recrutamento interno.

1.5.4 Recrutamento Misto

Na pratica, as empresas nunca fazem apenas recrutamento interno ou
apenas recrutamento externo. Ambos se complementam e se completam
(CHIAVENATO, 1998, p. 215).

Ainda na ética de Chiavenato (1998) o recrutamento misto é o resultado do

processo de recrutamento interno, que possivelmente gerarA uma nova vaga,
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provendo assim, a realizagéo do recrutamento externo. A esse respeito, existem trés
alternativas pela qual o recrutamento misto pode ser abordado:

a) Recrutamento externo seguido de recrutamento interno: € quando a
empresa foca primeiramente na insercdo de recursos humanos do que em sua
transformacao, a empresa precisa de pessoas qualificadas em curto prazo, portanto,
busca estas no ambiente externo da organizacao;

b) Recrutamento interno seguido de recrutamento externo: o objetivo &
priorizar os recursos internos, ndo havendo candidatos com o perfil solicitado, realiza
0 recrutamento externo;

C) Recrutamento externo e recrutamento interno, simultaneamente:
ocorre quando a empresa preocupa-se com o0 preenchimento da vaga em aberto,
seja através do processo de entrada de pessoas ou por meio da mudanca dos

recursos humanos;

1.5.5 Etapas do Recrutamento

Lodi (1986) descreve que o recrutamento necessita de técnicas modernas
de planejamento, o qual € preparado em algumas etapas:

Determinacdo de necessidade de pessoal: consiste em prever em curto
prazo a necessidade de pessoal. Esta concisdo sera feita de acordo com os
designios, os orcamentos ou as tendéncias da empresa, pelo supervisor da linha
hierarquica (LODI, 1986).

Preparacéo da requisicdo de pessoal: com o intuito de proporcionar uma
boa requisicdo de pessoal, € necessario que seja minuciosa e especifica, a fim
identificar as qualificagbes do candidato certo, como também fontes de onde
encontrara e identificara o candidato apto para aquela vaga (LODI,1986).

Estudo do mercado de trabalho: tem como objetivo analisar as condicdes
de mercado, pois existe uma influéncia mutua entre mercado de trabalho e a
estrutura de cargos na empresa. Caso o mercado ndo esteja apresentando
candidatos com perfil desejado, a empresa devera estruturar 0s requisitos de
selecéo (LODI, 1986).
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1.6 Selecéao

Como afirma Montana e Charnov (2003, p. 206) selecédo é o processo pelo
qual os candidatos ao cargo passam por triagem e entrevistas e uma decisado de
contratacao é tomada.

J4 na visdo de Chiavenato (1999) selecdo é o processo em que uma
organizacao elege, dentro de uma lista de candidatos, o individuo que se enquadra
aos critérios exigidos na selecdo para a vaga disponivel.

Nessa perspectiva, Lacombe (2005) ressalta que a selecdo passa por um
processo que se inicia com a avaliagdo dos curriculos dos candidatos. Realizado a
analise, estabelece quais serdo chamados para prosseguir no processo de selecéo.
A partir deste processo sera solicitado a eles um preenchimento de um formulario
proprio para padronizacdo das informacdes dos candidatos.

Santos (1985) aborda a definicdo de selecéo:

Selecdo é a escolha dos melhores, daqueles que mais convém a um
determinado plano de acéo, pois que, muitas vezes, os escolhidos ndo séo
os de nivel mais elevados e sim os mais adequados a uma situacdo
predeterminada (SANTOS, 1985, p. 160).

A esse respeito Lacombe (2005) descreve que para a realizacdo de uma boa
selecdo, considera-se que o0s candidatos possuam habilidades, atitudes e
comportamentos exigidos pela empresa, como a habilidade de lidar com pessoas,
capacidade de ouvir, conhecimento de si proprio, de suas limitacbes e de seus
pontos fortes.

No conceito de Chiavenato (2009) o processo de sele¢cédo pode ser realizado
através de comparacao, verificando quem sera aceito ou rejeitado para o cargo que
estdo sendo comparados. Assim permite identificar os candidatos que foram
aprovados no processo de selecdo, ou seja, aqueles que se aproximam do nivel
ideal de comparacao.

Ainda na perspectiva de Chiavenato (2009) depois de realizada o processo
de comparacao entre as propriedades do cargo e as oferecidas pelos candidatos, o
orgdo de selecdo podera interferir no processo de decisdo, isto quando houver
grande numero de candidatos, pois o processo de escolha é do 6rgéo requisitante.

Portanto, a selecéo é de responsabilidade de linha e funcéo de staff.
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1.6.1 Métodos de Selecéo

Entretanto, de acordo com Lacombe (2008), os varios métodos de selecao
a) Entrevista nas unidades de selecdo: € realizada com o objetivo de
observar o candidato e checar as informacdes do curriculo.

b) Informacdes de pessoas confiaveis: se o candidato € conhecido por
uma pessoa, podemos buscar informacgdes que possa nos dar sobre ele.

c) Testes técnico-profissionais: o objetivo é avaliar a competéncia técnica-
profissional do candidato, sdo usados geralmente para candidatos de nivel
intermediario para baixo e para profissionais em inicio de carreira.

d) Testes psicologicos: é testes para avaliar as caracteristicas de
personalidade e temperamento do candidato, raciocinio légico e espacial.

e) Dinamica de grupos: é efetuado para simular situacdo de trabalho,
observando as atitudes e reacfes do candidato, diante de problemas que
surgem.

f)  Entrevistas pela chefia futuras: apés a selecdo preliminar, os
candidatos que passaram por essa triagem, sdo encaminhados as chefias
futuras, que devem decidir quem deve ser admitido.

g) Informacbes de empregos anteriores: a fim de obter conhecimentos
guanto a indole do candidato, atividades exercidas, reputacdo, processos
trabalhistas impetrados contra empresas anteriores.

h) Informagbes cadastrais: a fim de saber sobre a idoneidade e
honestidade do candidato.

i) Exame médico: é obrigatdrio por lei um exame médico antes da

admissao.
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2 METODOLOGIA

2.1TIPO DE PESQUISA

Para a classificacdo da pesquisa, toma-se como base a taxonomia
apresentada por Vergara (2006) que qualifica em relagcdo a dois aspectos: quanto
aos fins e quanto aos meios.

Quanto aos fins, a pesquisa foi delineada como descritiva, pois através da
aplicacdo de questionarios de pesquisa, buscou-se expor as caracteristicas da
populacdo abaixo descrita, no sentido de estabelecer correlagcbes entre as variaveis
e definir sua natureza (VERGARA, 2006, p.47).

Quanto aos meios de investigacdo, realizou paralelamente a pesquisa
descritiva um estudo de caso junto a empresa pesquisada, que de acordo com Gil
(2007. p. 54),“consiste no estudo profundo e exaustivo de um ou poucos objetos, de
maneira que permita seu amplo e detalhado conhecimento, tarefa praticamente
impossivel mediante outros delineamentos ja considerados”.

A investigacdo pautou-se em um estudo de campo (aplicacdo de
questionarios in loco), pela necessidade de uma maior profundidade e detalhamento,
visto que seria necessario estudar a instituicdo concedente da pesquisa com a
finalidade de se obter generalizagdes, evitando a dissociagcdo prematura dos
elementos envolvidos. Baseando-se nas consideracdes de Gil (2007) tais
generalizacBes envolveram a estrutura hierarquica ou organizacional da empresa,

sua misséo, visao, valores e procedimentos internos.

2.2 COLETA DE DADOS

Os dados foram coletados através de pesquisas de carater quantitativo, com
base em questionarios que tornou a principal evidéncia do estudo de caso. No
entanto, outras ferramentas utilizadas como documentos e relatérios internos da
empresa e observacgoes.

A presente pesquisa possui carater quantitativo. Gil (2007) comenta que na
pesquisa quantitativa utilizam-se questionarios pré-elaborados que admitem

respostas alternativas e cujos resultados sdo apresentados de modo numerico,
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7

permitindo uma avaliacdo quantitativa dos dados. A pesquisa quantitativa é
apropriada para medir tanto opinides, atitudes e preferéncias como comportamentos.

Colaborando com essa idéia, Vergara (2006) descreve que 0 questionario
caracteriza-se por uma série de questdes apresentadas ao respondente, por escrito,
de forma impressa ou digital. Podendo as vezes ser chamado de teste ou outras é
designado por escala, quando quantifica resposta.

Como base para o método de estudo, os seguintes procedimentos: livros,
revistas especializadas, internet e outras publicacdes que servirem de norteadores
para elaboracéo do referencial tedrico estruturado, questionarios, analise dos dados

e apresentacao dos resultados.

2.3 UNIVERSO E AMOSTRA

A populacdo considerada para realizacdo desta pesquisa foram os 15
gestores da Industria Farmacéutica, que representa os 100% da totalidade destes,
sendo 1500 funcionarios dentro da organizacdo, visando detectar as formas de
recrutamento e selecdo dentro do contexto de trabalho, e entdo, propor sugestbes

que visem a melhoria do processo.

2.4 TABULACAO DE DADOS

Os dados foram analisados de maneira quantitativa (tabulacdo estatistica
das respostas do questionario), para que se tornasse possivel fornecer respostas ao
problema proposto, e num sentido mais amplo, comparar as respostas obtidas nos
guestionarios com a bibliografia pesquisada no referencial teérico e também com as
observacdes coletadas no estudo de caso.

Para facilitar a andlise e interpretacdo dos dados obtidos, os mesmos foram
tabulados eletronicamente através do Software Microsoft Excel, para posterior

ilustracéo por meio de graficos.
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3 CAMPO DE PESQUISA

3.1 HISTORICO DA EMPRESA LABORATORIO FARMACEUTICO VTG

O Laboratério Farmacéutico VTG aqui discriminado com nome ficticio, para
resguardar e preservar a identidade da empresa. Foi fundado em 15 de abril de
1959. Em 1979, foi adquirido pelo empresério lldefonso Limirio Gongalves e foi
transferido do Rio de Janeiro para Belo Horizonte e posteriormente para Sao Paulo.
Estabeleceu-se no polo farmoquimico do Distrito Agroindustrial de Anapolis,
em 1989. Conquistou em 1996 o ISO 9002, que atestava a qualidade da empresa
em processos e servicos, 0s negocios aumentaram, dando inicio a um projeto de
construcdo de um parque industrial com 60 mil m2. No ano de 1999, apds o
sancionamento da Lei de genéricos n°. 9.797, se destacou como um dos primeiros
laboratérios a lancar o medicamento genérico no Brasil, ou seja, confirmando o
compromisso com a saude dos brasileiros por meio de produtos qualificados, com
precos acessiveis e grande aceitacdo no mercado. Hoje, o laboratério esta entre os
trés maiores laboratdrios farmacéuticos em vendas unitérias do pais.

Na sua producdo sao fabricados mais de 21 milhdes de unidades por
més. Mais de 230 milh6es de comprimidos produzidos mensalmente. Sendo mais de
nove milhdes de unidades vendidas para hospitais mensalmente e, conta com mais
de 1.300 colaboradores.

O laboratério é reconhecido por ter compromisso com a vida e por utilizar os
mais modernos recursos tecnolégicos e cientificos existentes no mercado mundial
na producdo de medicamentos. Os seus profissionais sdo altamente capacitados

para atender com qualidade e agilidade as necessidades existentes no mercado.

Missao

“‘Nosso objetivo € prover produtos e servigcos de reconhecida qualidade a

precos acessiveis para a melhoria da saude.”

Visao
“Ser referéncia como uma empresa globalizada, inovadora, lider de mercado

nos segmentos em que atua e reconhecida pela busca constante da exceléncia,
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promovendo agfes sustentaveis e gerando retorno e satisfagdo aos consumidores,

colaboradores, clientes, fornecedores e acionistas.’

Valores

Busca pela lideranca
Competitividade

Compromisso com a vida
Credibilidade e confianca

Orgulho (em ser a empresa que €)
Preocupacao com o meio ambiente
Qualidade no relacionamento
Responsabilidade social

Saude financeira
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3.2 ANALISE DOS RESULTADOS

O resultado da pesquisa de campo realizada em uma Industria Farmacéutica
de Anapolis foi iniciado levando-se em conta o percentual de respostas em cada
questao para apurar-se a incidéncia de cada uma delas. Abaixo sdo apresentados

os resultados das perguntas que foram aplicadas:

3.2.1 A empresa adota regras e critérios para realizar atividades de Recursos

Humanos?

Grafico 1: Adocéo de regras e critérios para realizar atividades de RH.

M Sempre
M Raramente
Nunca

B Ndo tenho opnido

Fonte: Pesquisa de Campo, 2012

Em relacdo as regras e critérios adotados para realizar atividades de
Recursos Humanos, 60% responderam que sempre, porém 20% disseram que ndo
tem opinido, sendo que 15% disseram que raramente, enquanto 5% optaram por
nunca.

Segundo Milkovich e Boudreau (2000) a administracdo de Recursos Humanos
€ um assunto atraente e admiravel. As atividades de Recursos Humanos podem
afetar o ambiente externo (mudanca no mercado de trabalho), o ambiente
organizacional (identificacdo da estratégia mais adequada as habilidades e

motivacao dos funcionarios) e os empregados individualmente.
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3.2.2 Quais as areas que a gestdo de Recursos Humanos atua?

Gréfico 2: Areas de atuacdo da gestdo de Recursos Humanos

m Recrutamento e Selecdo
5% ¢
B Treinamento
W Remuneragdo
m Beneficios

W Todas

Fonte: Pesquisa de Campo, 2012

A partir da demonstracdo acima, € possivel concluir que a maioria dos
gestores esta ciente das areas em que os Recursos Humanos atuam. Logo 50%
afirmaram que conhecem todas as ac¢des, enquanto 20% escolheram o recrutamento
e selecdo, 15% remuneracéo, beneficios 10% e apenas 5% treinamento.

De acordo com este contexto, Ivancevich, (2008) admite que a Gestdo de
Recursos Humanos atua em diversas areas, tais como: recrutamento e selecéo de
pessoas, treinamento, remuneracédo, beneficios sociais, plano de carreira, plano de

cargos e salarios, saude e seguranca.
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3.2.3 Vocé considera a administracdo de Recursos Humanos como uma

contribuinte positiva na organizagao?

Gréfico 3: Administracdo de RH como contribuinte na organizacao.

mSim
M N3o

™ Ndo tenho opnido

Fonte: Pesquisa de Campo, 2012

Pode-se observar que 80% dos gestores consideram a administracdo de
Recursos Humanos como uma contribuinte positiva na organizacdo, 10% né&o
considera como contribuinte positiva e 10% ndo expressaram opiniao.

A administragdo de Recursos Humanos pode ser muito positiva na
organizacdo. Na concepcdo de Dessler (2003), as estratégias organizacionais
dependem cada vez mais do fortalecimento da concorréncia e a formagao de uma
equipe que realiza um trabalho com envolvimento, e iSso coloca 0S recursos
humanos em um papel central no ambiente competitivo e orientado para qualidade,
sdo os funcionarios da empresa e seus recursos humanos, que oferecem a chave

para competitividade.
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3.2.4 Como vocé avalia o processo de recrutamento e selecdo da empresa?

Grafico 4: Avaliacéo do processo de recrutamento e selecdo da empresa.

m Otimo
mBom
M Ruim

W Ndo tenho opnido

Fonte: Pesquisa de Campo, 2012

Na empresa 60% dos gestores avaliaram o processo de recrutamento e
selecdo como bom, 25% como 6timo, 10% como ruim e 5% ndo expressaram
opinido.

Com este resultado fica evidenciado o bom processo de recrutamento e
selecdo na empresa em questéao.

Silva (2008) observa que recrutamento e selecdo de pessoas, € um setor
muito importante na empresa, pois recebe informacdes de todas as areas sobre a

disponibilidade de vagas e o perfil do candidato que deve ser aprovado.
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3.2.5 Vocé preenche uma requisicdo de funcionérios quando necessita de

profissionais para uma vaga?

Gréfico 5: Preenchimento requisicdo quando necessario profissionais para vaga.

B Sim

W Nio

Fonte: Pesquisa de Campo, 2012

Segundo o gréfico, 80% afirmaram que preenchem uma requisicdo de
funcionarios quando necessitam de profissionais para uma vaga e 20% afirmaram
gue nao.

Segundo Lodi (1986) para se obter uma boa requisicdo, é necessario que
ela seja minuciosa e especifica, para identificar as qualificacbes do candidato certo,
como também fontes de onde encontrara e identificara o candidato apto para aquela

vaga.
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3.2.6 Vocé sabe o significado de recrutamento de pessoal?

Grafico 6: Conhecimento do significado de recrutamento de pessoal.

HSim

m Nio

Fonte: Pesquisa de Campo, 2012

Como pode ser visto no grafico acima, 70% dos gestores entrevistados,
afirmaram que tem conhecimento sobre o significando de recrutamento de pessoal.
Entretanto, 30% disseram que néo.

Nota-se que essa questdao mostrou um bom resultado. Deixando claro que
0s gestores tém a visdo do significado de recrutamento de pessoal, pois de acordo
com Milkovich e Bondreau (2000, p. 162) “recrutamento € 0 processo de
identificacdo e atracdo de um grupo e candidatos, entre 0os quais serdo escolhidos

alguns para serem posteriormente contratados para o emprego”.
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3.2.7 Quais sdo os meios utilizados pela empresa para o recrutamento de

pessoal?

Grafico 7: Meios utilizados pela empresa para o recrutamento de pessoal.

5%

W Banco de curriculos

B Indicagdo de funcionarios

® Anuncios em Geral

B Apresentagdo voluntdria do
candidato

Fonte: Pesquisa de Campo, 2012

O principal meio utilizado pela empresa € o banco de curriculos, sendo 50%.
Seguindo com 20% de anuncios em geral, 15% de indicacdo de funcionarios, 10%
de contato com universidades e outras instituicbes e 5% com a apresentacao
voluntaria do indicado.

Dessa forma a empresa utiliza o banco de curriculos, que segundo Lacombe

(2005) é um dos principais métodos de recrutamento externo.
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3.2.8 A organizagéo realiza:

Gréfico 8: Tipo de recrutamento que a organizagao realiza.

M recrutamento Interno
M Recrutamento Externo

m Recrutamento Interno e externo

Fonte: Pesquisa de Campo, 2012

No guestionamento se a organizacao realiza recrutamento interno, externo

ou misto, 60% declararam que realizam recrutamento externo, sendo que 30%

responderam que 0 processo realizado é o recrutamento misto e o restante 10%
responderam que utilizam o recrutamento interno.

Quanto ao recrutamento externo, Chiavenato (1995) ressalta que € aquele

realizado fora da organizacao, isto €, a empresa realiza a busca candidatos reais ou

potenciais, disponiveis no mercado, ou aplicados em outras organizacoes.
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3.2.9 Vocé sabe o significado de selecdo de pessoal?

Grafico 9: Conhecimento do significado de sele¢do de pessoal.

HSim

W Nio

Fonte: Pesquisa de Campo, 2012

Dos questionados, 75% afirmaram que sim e 0s outros 25% responderam
gue ndo. Portanto, o resultado é satisfatério quanto ao conceito de selecdo de
pessoal.

Na visdo de Chiavenato (1999), selecdo € 0 processo em que uma
organizacéo elege, dentro de uma lista de candidatos, o individuo que se enquadra

aos critérios exigidos na selecéo para a vaga disponivel.
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3.2.10 Quais as principais técnicas de selecéo utilizadas?

Grafico 10: Técnicas de selegao utilizadas.

B Exame de conhecimentos técnicos

M Entrevistas

W Testes psicologicos

B Avaliagdo de nogdes gerais
relativas a atividade

W Avaliagdo de saude

Fonte: Pesquisa de Campo, 2012

A principal técnica de selecéo utilizada € a entrevista com 40%, seguindo
pelo teste psicolégico com 30%, 15% de avaliagdo de nogbes gerais relativas a
atividade, 10% de avaliacdo de saude e 5% de exame de conhecimentos técnicos.

De acordo com Lacombe (2008), a entrevista € um dos métodos utilizados
para selecdo. Sendo realizada com o objetivo de observar o candidato e checar as
informacdes do curriculo.

Os testes psicoldgicos serve para avaliar as caracteristicas de personalidade
e temperamento do candidato, raciocinio légico e espacial (LACOMBE, 2008).
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3.2.11 A empresa tem um bom processo para selecionar e recrutar

internamente seus empregados para preencher vagas?

Grafico 11: Existéncia na empresa, de bom processo de recrutamento e selegéo.

HSim
M N3o

™ Ndo tenho opnido

Fonte: Pesquisa de Campo, 2012

Através do gréafico pode-se observar que 70% dos entrevistados afirmam a
existéncia de um bom processo para selecionar e recrutar internamente seus
empregados para preencher suas vagas, 10% afirmam a ndo existéncia de um bom
processo e 20% ndo expressaram opiniao.

Segundo Chiavenato (2006) no recrutamento interno, existe oportunidade de
crescimento dentro da propria empresa para os colaboradores daquela instituicao.
Demonstra credibilidade por parte da empresa que se preocupa em promover 0S
colaboradores. Considerando, Chiavenato (1999), selecéo é o processo em que uma
organizacédo elege, dentro de uma lista de candidatos, o individuo que se enquadra
aos critérios exigidos na selecéo para a vaga disponivel.
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3.2.12 Qual processo de selecdo de candidatos é utilizado pela empresa?

Grafico 12: Tipo de processo de selecao utilizado pela empresa.

W Processo de Decisdo

B Processo de Comparacdo

Fonte: Pesquisa de Campo, 2012

Através da pesquisa pode-se constatar que 70% dos gerentes afirmaram
que o processo de comparagdo € o mais usado pela empresa e 30% afirmaram que
0 mais usado é o processo de decisao.

Segundo Chiavenato (2009), o processo de selecdo pode ser realizado
através de comparacao, verificando quem sera aceito ou rejeitado para o cargo que
estdo sendo comparados. Assim permite identificar os candidatos que foram
aprovados no processo de selecdo, ou seja, aqueles que se aproximam do nivel
ideal de comparagdo. Ainda na perspectiva de Chiavenato (2009), depois de
realizada o processo de comparacao entre as propriedades do cargo e as oferecidas
pelos candidatos, o érgdo de selecédo poderd interferir no processo de decisao, isto
guando houver grande numero de candidatos, pois o processo de escolha é do
orgdo requisitante. Portanto, a sele¢do é de responsabilidade de linha e funcéo de
staff.
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CONCLUSAO

A pesquisa contribuiu com o aprendizado trazendo condi¢cdes necessarias
para enfrentar a competitividade no mercado de trabalho, proporcionando assim
novos desafios para ampliar nossos conhecimentos nesta area de Recrutamento e
Selecdo. Investir no setor de Recursos Humanos é estar investindo para garantir
qualidade nos servicos, para mais tarde a empresa se beneficiar através de seus
rendimentos.

O estudo trouxe influéncia direta aos resultados da empresa, pois 0s
objetivos organizacionais podem ser atingidos somente com e através das pessoas,
por isso a importancia da condugédo do processo de recrutamento e selecdo, que
visa escolher a pessoa mais adequada aos requisitos da vaga.

Com base no referencial tedrico pesquisado pode-se perceber que o
processo de recrutamento e selecdo deve ser feito com bastante cautela, porque as
pessoas sdo “pecgas chaves” dentro da organizacdo, qualquer falha no processo,
pode vir a acarretar sérios danos tanto para a organizagcédo quanto para o candidato,
e isso tudo implica em custos para as empresas.

O recrutamento e selecdo sdo necessarios, pois contribui para a
comunidade que buscam uma vaga no mercado de trabalho, e com isso melhorar a
qualidade de vida. Esta ferramenta esta disponivel em diversas categorias de
empregos, facilitando o egresso dos candidatos.

Todo o processo de Recrutamento e Selegcdo tem como objetivo identificar
adequadamente, através de métodos para recrutar e ferramentas para selecionar,
pessoas que atendam as expectativas da empresa.

Convém salientar que ndo serdo somente 0s gerentes que beneficiaram com
0 estudo de caso aplicado, também os demais colaboradores com a mudanca de
comportamento destes gestores, com o conhecimento mais agucado do que seja a
Administracdo de Recursos Humanos. Consequentemente ira perceber um maior
engajamento institucional e uma maior sincronia entre o pessoal, que resultarad em

beneficio para o cliente.
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Percebe-se que os métodos utilizados para recrutamento e selecao dentro
da organizacdo vém gerando bons resultados, uma vez que a empresa vem
conseguindo atingir seus objetivos organizacionais. Portanto, podera obter melhores
resultados quando os gerentes e a area de gestdo de pessoas conseguirem alinhar
a uma mesma filosofia da organizagdo, ou seja, se preocupando com novas
oportunidades dentro da prépria organizagao (recrutamento interno).

Com relacdo ao recrutamento interno, percebe-se que a empresa valoriza
seus colaboradores, proporcionando mudancas de departamentos, mas que poderia
oferecer um percentual maior de oportunidades para estes.

Diversos sédo os meios utilizados pela empresa na fase de recrutamento de
seus novos colaboradores, porém, a maior preferéncia que se diagnosticou no
estudo de caso foi pelo recrutamento externo, utilizando-se principalmente de seu
banco de curriculos. Isto pode ser entendido como um meio de diversificar seu
quadro de colaboradores, aumentando o nivel de conhecimentos e habilidades que
nao estdo disponiveis na organizacdo no momento.

A empresa pesquisada precisa compreender como melhorar o processo de
recrutamento e selecdo, para contratar os candidatos que estdo mais préximos da
organizacdo, existindo assim um equilibrio entre o recrutamento interno e externo,
diversificando assim seu quadro de colaboradores.

Através do resultado obtido, conclui-se que os Recursos Humanos devem
continuar conscientizando os demais gestores das areas sobre a importancia de
realizar regras e critérios para realizar atividades de Recursos Humanos, evitando
assim informacdes distorcidas e errbneas.

Por fim, conclui-se que a empresa em questdo abriu para reflexdo sobre
investir mais no recrutamento interno, uma vez que O processo interno atinge o

objetivo de motivar seus colaboradores.
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APENDICES

1- A empresa adota regras e critérios para realizar atividades de Recursos
Humanos?

( ) Sempre

( ) Raramente

( ) Nunca

( ) Nao tenho opiniédo

2- Quais as areas em que a gestdo de Recursos Humanos atua?
( ) Recrutamento e Selecao

( ) Treinamento

( ) Remuneragéo

( ) Beneficios

( ) Todas

3- Vocé considera a administragdo de Recursos Humanos como uma
contribuinte positiva na organizagao?

() Sim

() Néao

() N&o tenho opiniao

4- Como vocé avalia o processo de recrutamento e selecdo da empresa?
( ) Otimo

( ) Bom

( ) Ruim

( ) N&o tenho opiniao

5- Vocé preenche uma requisicdo de funcionarios quando necessita de

profissionais para uma vaga?
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( )Sim
( ) Nao

6-Vocé sabe o significado de recrutamento de pessoal?
() sim

( ) néo

7- Quais sdo 0s meios utilizados pela empresa para o recrutamento de
pessoal?

( ) agéncias de emprego;

( ) banco de curriculos;

( ) indicagéo de funcionarios;

( ) anancios em geral;

( ) apresentacéo voluntaria do candidato;

( ) contato com universidades e outras instituicées;

( ) contato com outras empresas que atuam no mercado.

8- A organizacao realiza:

() Recrutamento interno (é quando a empresa preenche vagas através do
remanejamento de seus empregados).

() Recrutamento externo ( havendo uma vaga, a organizacdo procura
preenché-la com candidatos externos atraidos pelas técnicas de recrutamento).

() Recrutamento interno e externo ( quando a empresa reserva vagas para

candidatos internos e externos).

9- Vocé sabe o significado de selecéo de pessoal?
()sim

( ) néo

10- Quais as principais técnicas de selecéo utilizadas?
( ) exame de conhecimentos técnicos;
( ) entrevistas;

() testes psicologicos;
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( ) avaliacdo de nocdes gerais relativas a atividade;

( ) avaliacao de saude.

11- A empresa tem um bom processo para selecionar internamente seus
empregados para preencher suas vagas?

() Sim

( ) Néao

( ) Nao tenho opiniédo

12- Qual processo de selecao de candidatos é utilizado pela empresa:

() processo de decisdo ( quando tem dois ou mais candidatos com
condi¢cBes equivalentes ao mesmo cargo).

() processo de comparacdo ( quando é analisado o desempenho dos
candidatos ao cargo requisitado).
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