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Eixo Tematico: Estratégia e Internacionalizacdo de Empresas

DESENVOLVIMENTO DE ESTRATEGIAS DE INOVACAO PARA O PROCESSO
DE RECRUTAMENTO E SELECAO NO RAMO FARMACEUTICO

DEVELOPMENT OF INNOVATIVE STRATEGIES FOR THE RECRUITMENT
AND SELECTION PROCESS IN THE PHARMACEUTICAL

Elisana Naffin Flores, Bianca Jupiara Fortes, Andreas Ditmar Weise e Felipe Martins Miller
RESUMO

O Presente estudo aborda o processo de recrutamento e selecdo com o objetivo de aprimorar
esta préatica nas filiais das Farmacias Alpha para que cada gerente se aperfeicoe na realizacdo
desta tarefa. Para levantar as informacdes, foi fundamental realizar a revisdo bibliografica e
posteriormente aplicar uma pesquisa com os gerentes das filiais da regido Fronteira Noroeste.
No embasamento tedrico, destaca-se o estudo aprofundado sobre o processo de recrutamento
de candidatos potenciais para determinada vaga e as técnicas de selecdo para identificar o
mais apto para ocupar determinado cargo. Apds o estudo, pode-se perceber que para
aprimorar 0s processos de recrutamento e selecdo nas filiais faz-se indispensavel um
alinhamento, uma vez que atualmente cada gestor desenvolve da sua maneira segundo sua
experiéncia ou estudo que possui. Dessa forma, conclui-se que o estudo foi importante para as
Farmécias Alpha, em funcdo dos beneficios que poderdo ser obtidos com a aplicacdo deste
estudo, aumentando o indice de contratacGes bem sucedidas e diminuindo a rotatividade de
profissionais.

Palavras- chave: Recrutamento, selecéo, alinhamento.
ABSTRACT

The present study addresses the process of recruitment and selection in order to improve
practice in this branch of Alpha Pharmacies that every manager is perfect in this task. To get
the information, it was essential to conduct a literature review and then apply a survey of
managers of the branches in the region North West Frontier. In theoretical, there is the
detailed study of the process of recruiting potential candidates for a particular vacancy and
selection techniques to identify the most apt to occupy certain position. After the study, we
can realize that to improve the processes of recruitment and selection in the branches it is
indispensable alignment, since each manager currently develops its way according to their
own experience or study. Thus, it is concluded that the study was important for Alpha
Pharmacies, according to the benefits that can be obtained with the application of this study,
increasing the rate of successful hires and reducing staff turnover.

Keywords: Recruitment, selection, improvement.
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1 Introducéo

O mais importante em uma empresa sdo as pessoas porque apos ter uma estrutura montada e o
planejamento definido, de acordo com Chiavenato (2004) o que realmente vai gerar resultado,
contribuindo para a melhoria e a inovagdo, sdo as pessoas. Corroborando com esta ideia,
Fleury (2001, p. 164) afirma que “ja se tornou lugar-comum afirmar que o recurso mais
valioso das organizagfes em um cenario de mudancas e complexidade crescentes sdo as
pessoas.” Portanto, investir no recrutamento e selecdo de pessoas deve ser um investimento
primordial das empresas, sendo que a principal vantagem competitiva das organizacGes esta
na formacéo de uma equipe altamente desenvolvida e capacitada.

Neste contexto inserem-se também de forma relevante como afirma Carvalho (2012), o
diagndstico e a proposicdo de acBes que objetivem melhorias no ambiente organizacional,
tornando-o capaz de motivar o despertar e o desenvolvimento de profissionais que assegurem
o crescimento sustentavel. “A capacidade de inventar novos setores e reinventar os antigos é
um pré-requisito para chegar primeiro ao futuro e uma pré-condicdo para permanecer na
frente” (HAMEL E PRAHALAD, 1996, p.72).

Diante dessa realidade, este trabalho enfatiza o desenvolvimento de estratégias de inovagdo
para o0 processo de recrutamento e selecdo nas filiais das Farmacias Alpha localizadas na
regido Fronteira Noroeste do estado do Rio Grande do Sul. Buscou-se, portanto, identificar no
decorrer do estudo estratégias que poderiam contribuir para o aprimoramento desses dois
processos. Apds a analise dos dados empiricos, foi possivel sugerir agdes que visem adequar o
trabalho exercido pelos gestores das filiais no momento de realizar o processo de
recrutamento e selecdo de pessoas.

Para tanto, o estudo é composto de cinco partes: introducdo, referencial tedrico, metodologia,
diagnostico e analise dos dados e consideracdes finais.

2 Processo de recrutamento de pessoas

Para compreender o processo de recrutamento, faz-se necessario revisar o conceito, Lacombe
(2003, p.65) define recrutamento como “o conjunto de praticas e processos usados para atrair
candidatos para as vagas existentes ou potenciais”. Ja Marras (2002, p.69) complementa o
conceito de recrutamento como:

[...] uma atividade de responsabilidade do sistema de ARH que tem por finalidade a
captagdo de recursos humanos interna e externamente a organizacdo objetivando
municiar o subsistema de selecdo de pessoal no seu atendimento aos clientes
internos da empresa.

Coradini e Murini (2009) afirmam que, recrutamento € meio de encontrar e atrair candidatos
para as posi¢Oes abertas na organizacdo. E também uma atividade de ligacdo que pGe em
contato os que tém cargos a preencher com aqueles que procuram cargos.

Nesse sentido, entende-se que recrutamento de pessoas € 0 conjunto de técnicas e processos
que sdo usados para atrair candidatos potencialmente qualificados e capazes de ocupar vagas
existentes ou potenciais na organizacdo. E basicamente um sistema de formacao, através do
qual a organizagédo divulga e oferece ao mercado oportunidades de emprego que pretende
preencher. Esse processo de busca dos candidatos pode ser realizado dentro ou fora da
empresa.
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2.1 Recrutamento Interno

O processo de recrutamento interno tem inicio quando surge determinada vaga, € a empresa
procura preenché-la através do remanejamento dos colaboradores.

Para Lacombe (2003, p.69),

[...] o aproveitamento do pessoal da empresa tem as seguintes vantagens: motiva
todos os empregados, sinalizando a disposi¢ao de se promover a “prata da casa” e de
se criar perspectivas de carreira; no longo prazo, facilita o recrutamento de pessoas
mais qualificadas; costuma ser mais rapido, pois as pessoas estdo disponiveis e as
vagas sdo preenchidas mais depressa; o custo de admissdo é praticamente nulo; se
houver uma boa avaliagdo dos candidatos, a probabilidade de acerto tende a ser
maior, uma vez que eles ja estdo na empresa e sdo conhecidos; aproveita melhor o

treinamento do pessoal; diminui a probabilidade de rejeicdo pelos colegas.

Apesar das grandes vantagens, tem suas desvantagens, pois exige que 0s novos funcionarios
tenham condicBes de potencial de desenvolvimento para poderem ser promovidos, no
minimo, a alguns niveis acima do cargo para que estdo sendo admitidos e motivacdo para
chegar la, mas, se a empresa ndo oferecer oportunidades de crescimento aos empregados,
podera frustra-los.

Deve-se tomar cuidado, pois o recrutamento interno pode levar a um conflito de interesses,
em que muitos ndo demonstram condic¢des de chegar a um posto mais elevado e impedem que
0S outros crescam, e sucessivas promocfes ndo sdo bem vistas, porque em determinado
momento esse empregado vai estacionar e nao terd mais perspectivas dentro da organizacao.

2.2 Recrutamento Externo

O recrutamento é externo quando, havendo determinada vaga, a organizacdo procura
preenché-la com pessoas estranhas, ou seja, com candidatos externos atraidos pelas técnicas
de recrutamento. Incide sobre os candidatos reais ou potenciais, disponiveis ou aplicados em
outras organizacdes e pode envolver uma ou mais técnicas de recrutamento.

O recrutamento externo é o processo de atrair candidatos em potencial, que estdo disponiveis
no mercado ou em fontes especificas para o preenchimento do cargo (SNELL,;
BOHLANDER, 2009).

Para Lacombe (2003, p.70),

[...] o recrutamento externo traz pessoas com novas experiéncias e percepgdes, e
também novos conhecimentos, que podem colaborar para aperfeicoar o0s
procedimentos da empresa para sensibilizar a administracdo para 0 ambiente externo
e interno.

Esse processo tem a vantagem de aproveitar 0Ss investimentos em preparacdo e
desenvolvimento de pessoal efetuado por outras empresas ou pelos préprios candidatos. 1sso
ndo significa que a empresa deixa de fazer esses investimentos dai para frente, mas que ela
usufrua de imediato o retorno dos investimentos ja efetuados pelos outros e ainda renove e
enriqueca 0s recursos humanos da organizacdo, principalmente quando a politica € admitir
pessoas com gabarito igual, ou melhor, ao dos que ja existem na empresa.

Ndo é muito vantajoso, pois é geralmente mais demorado que o recrutamento interno. O
periodo de tempo dispendido com a escolha e mobilizacdo das técnicas mais adequadas, com
técnicas de recrutamento, apresentacdo de candidatos, com recepgdo e triagem inicial, entre
outros, € maior do que na selecdo interna. Também € mais caro e exige inversdes e despesas
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operacionais relativas a salarios e encargos sociais da equipe de recrutamento, material de
escritorio, formularios, entre outros.

Lacombe (2003, p.76) afirma que “o mercado de trabalho se transformou num verdadeiro
mercado: amplo, sem controle por parte das empresas ¢ sem limites geograficos”. Nesse
processo, apos a empresa obter a relacdo dos candidatos, deve selecionar 0s que apresentam
melhor perfil e entrar em contato o mais breve possivel, uma vez que os melhores vao ter
varias ofertas.

2.3 Recrutamento Misto

Na realidade, uma empresa nunca faz apenas recrutamento interno ou externo. Um sempre
complementa o outro, pois, ao se fazer um recrutamento interno, o individuo deslocado para a
posicdo ou vaga precisa ser substituido na posicdo atual. Se for substituido por outro
empregado, o deslocamento produz uma vaga que precisa ser preenchida.

Chiavenato (2004(a), p.180) diz que

[...] devido as vantagens e desvantagens do recrutamento interno e externo, uma
solucéo eclética tem sido preferida pela maioria das empresas: o recrutamento misto,
ou seja, aquele que aborde tanto fontes internas como fontes externas de recursos
humanos.

Recrutamento interno, seguido de recrutamento externo: a empresa da prioridade aos
empregados na disputa das oportunidades existentes. Ndo havendo candidatos a altura, parte
para o recrutamento externo. Recrutamento externo e interno: é o caso em que a empresa esta
mais preocupada com o preenchimento de vaga existente, seja através de pessoas estranhas ou
transformacéo de recursos humanos.

3 Selecéo de pessoas

O processo de selecdo, assim como 0 processo de recrutamento, é realizado por um
entrevistador capacitado, que busca chegar a uma conclusdo de analise de conhecimento,
habilidades, atitudes, personalidades e outros fatores que estdo ligados a adaptacdo na
organizagdo. Segundo Lacombe (2003, p.79), “a selecdo abrange o conjunto de praticas e
processos usados para escolher, dentre os candidatos disponiveis, aquele que parece ser o
mais adequado para a vaga existente”.

Assim, se pode dizer que a selecdo de pessoal tem como objetivo escolher, entre os candidatos
atraidos pelo processo de recrutamento, aqueles que possuem maior qualificacdo profissional
e que correspondem ao perfil do cargo desejado pela empresa, visando a manter ou aumentar
a eficiéncia e desempenho do pessoal. Portanto, quando a selecdo é bem feita, resultard em
uma alta produtividade, retorno ao investimento dispendido, ajudando a empresa a cumprir 0s
planos e objetivos.

3.1 Processo de Comparacao

No processo de selecdo, pode-se fazer uma comparacao entre a empresa e o candidato para a
vaga. Essa comparacdo consiste em analisar os requisitos exigidos para o cargo e as
caracteristicas dos candidatos. Dessa forma, apds concluir os testes de selecdo, pode-se
comparar o cargo com o candidato e ver que o candidato ndo atinge os objetivos do cargo.
Assim, pode-se chegar a conclusdo de que o cargo e o candidato possuem um perfil
semelhante, dando condigdes para que 0 mesmo seja aprovado e, ainda, pode-se, apos fazer os
testes de selecéo, concluir que o candidato possui maior qualificacdo do que o cargo oferecido
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e ser descartado por isso.

Segundo Sousa et al. (2006), a selecdo é um processo de comparacao entre 0s requisitos
exigidos pela funcdo e as competéncias e caracteristicas oferecidas pelos candidatos. Assim,
pode-se considerar o processo de comparacdo como uma ferramenta que mede qual é o
candidato que mais se aproxima da qualificagdo para o cargo a ser preenchido, e a
flexibilidade entre o nivel ideal que o candidato devera atingir vai depender do controle de
qualidade que a empresa possui.

3.2 Técnicas de Selecdo

Apos ter a descricdo do cargo a ser ocupado e certo numero de candidatos recrutados, €
chegada hora de selecionar o mais apto entre eles. Para auxiliar nesse processo, faz-se
necessario utilizar algumas técnicas de selecdo, as quais permitirdo um conhecimento maior
do perfil pessoal e profissional do candidato.

Dessa forma, entende-se que para obter sucesso no processo de selecdo também se deve
escolher alguma técnica que faca com que o candidato mostre o desempenho para o cargo
futuro.

3.2.1 Entrevistas de selecao

E nas entrevistas de selecdo que se coletam as informagdes complementares e se conhece 0
estilo de cada candidato, observando conhecimentos, habilidades e atitudes que interferem no
comportamento e conduta, procurando identificar caracteristicas profissionais, sociais,
intelectuais e pessoais. Nesse processo, 0 entrevistador deve preocupar-se sempre em fazer
perguntas que tenham algum objetivo.

Para Dessler (2003, p.114), uma entrevista de selecdo ¢ “um procedimento de selecdo
projetado para prever futuros desempenhos no trabalho com base nas respostas verbais dos
candidatos a perguntas verbais”.

Apbs cada entrevista de selecdo realizada, é necessario certificar-se de que se anotou tudo em
que se baseou para tomar a decisdo. O registro de avaliacdo e as anotagfes da entrevista
ajudardo a escolher o melhor candidato para a vaga.

3.2.2 Testes de selegéo

Os testes de selecdo tém como objetivo medir aspectos intelectuais, de personalidade ou
técnicos relativos a cada profissdo ou cargo. Devem ser preparados considerando o cargo e as
caracteristicas dos mesmos, assim como 0s aspectos pessoais envolvidos em cada funcéo.
Marras (2002, p.84) afirma que “é decisdo do entrevistador realizar ou ndo certos testes no
candidato e, a principio, essa decisdo esta relacionada com o tipo de entrevista executado, o
tipo de duvidas encontradas durante a entrevista e a metodologia do entrevistador”.

Existem varios tipos de testes. Os mais conhecidos séo:

e Conhecimento: verifica-se o real conhecimento dos candidatos, porém 0s mesmos
devem ser preparados de acordo com a realidade de cada empresa e de cada funcéo.
Podem ser: testes gerais (cultura geral e linguas) ou especificos (de cultura
profissional e de conhecimentos técnicos); e

e Psicologicos: estes testes s podem ser aplicados por psicologos.

Chiavenato (2004(a), p.201) afirma que
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“ [...] os testes psicologicos focalizam principalmente as aptiddes, procurando a
determinagdo de quanto elas existem em cada pessoa, com o intuito de generalizar e
prever aquele comportamento em determinadas formas de trabalho.”.

3.2.3 Técnicas de simulacdo ou dinamicas de grupo

Sdo atividades em grupo, conduzidas por profissionais qualificados, que visam a simular
situacOes ou casos especificos, em que os participantes vivenciam e participam com opinides
e visdo pessoal sobre as mesmas. Marras (2002, p. 85) explica que

[..] os candidatos sdo reunidos numa sala onde, sob a coordenacdo de um
profissional especializado e alguns assistentes (observadores), serdo submetidos a
um exercicio ou teste situacional que permita avaliar as a¢fes e rea¢fes de cada um
com a relagdo a um perfil esperado.

Podem ser adaptados em forma de jogos que permitem observar e avaliar as posturas e as
maneiras de reagir de cada participante a determinada tarefa, fazendo a ligacdo com os
aspectos profissionais. Essa técnica tem sido muito utilizada uma vez que a capacidade de
trabalhar em equipe tem sido muito valorizada no momento atual.Para que o selecionador
tenha sucesso na execucdo das técnicas, € necessario que mantenha os candidatos tranquilos.

4 Método

Vergara (2000, p.46) relata que, “existem dois critérios basicos para classificar os mais
diferentes tipos de pesquisa: quanto aos fins e quanto aos meios”. Quanto aos meios,
classificou-se como uma pesquisa bibliografica e documental, pois buscou informagdes em
livros, revistas, sites, documentos e material acessivel nas Farméacias Alpha, como o suporte
fornecido pelo setor de recursos humanos da empresa. Quanto aos fins, a pesquisa se
classificou como estudo de caso e qualitativa porque buscou informacdes sobre a realidade
organizacional no que se refere ao processo de recrutamento e sele¢do nas filiais da regido
fronteira noroeste do estado.

Este estudo procurou analisar as técnicas de recrutamento e selecao, através das teorias acerca
do assunto e teve a possibilidade de relacionar com as praticas da organizacdo. Dessa maneira
para a concretizacdo do estudo, utilizou-se 0 método de pesquisa descritiva, cujo objetivo e a
descricdo das caracteristicas de estudo de um grupo, que tem como base a resolugdo do
problema (GIL, 2002).

Para Lakatos e Marconi (2004) o método de abordagem classifica a pesquisa como carater
qualitativo, que ndo se preocupa com a representacdo amostral, sendo que os dados analisados
podem ser reduzidos e o instrumento de coleta ndo exige ser estruturados.

Esta pesquisa foi aplicada nas filiais da regido Fronteira Noroeste do Estado a fim de
comparar as diferengas no processo de recrutamento e selegéo entre as filiais. No total, foram
distribuidas treze pesquisas, via malote, sendo que 0s gestores tiveram prazo do dia
01/03/2013 a 31/03/2013 para respondé-las. Obteve-se retorno de onze pesquisas, ficando de
fora a filial Uruguaiana 1 e Cruz Alta.

5 Apresentacdo da empresa

A primeira farmécia foi adquirida e inaugurada em 1990. Ha mais de dez anos a empresa
adotou a cidade de Passo Fundo como sede e centro administrativo de todos 0s seus negdcios
por ser uma cidade pdlo, tanto na medicina, como educacdo e em demais atividades, pela
localizagdo estratégica. A empresa tem como missdo a solidez e a inovagdo, através da
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conducdo do negocio com ética e responsabilidade, integrando-se harmoniosamente com a
comunidade e com 0 meio ambiente.

Dentre os principais produtos e servigos que a empresa trabalha pode-se dividi-los em dois
grandes grupos: medicamentos (similar, genérico e ético) e perfumarias, sendo que 0s
medicamentos representam cerca de 65% e a perfumaria cerca de 35% sob o faturamento
mensal da empresa. Para a realizacdo do presente estudo foram escolhidas as filiais da
Farmécia Alpha localizadas na regido noroeste do estado, conforme é demonstrado na figura
1, sendo elas: ljui em cinco filiais; Uruguaiana em duas 2 filiais, ja em Cruz Alta, Santa Rosa,
Santo Angelo, S&o Borja, Ibiruba e Panambi o estudo foi aplicado em uma filial de cada uma
dessas cidades.

Figura 1 — Mapa de localizacédo das filias no Noroeste do estado do RS
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6 Diagnostico e analise

Este capitulo € composto pela pesquisa realizada com os gestores das filiais da Farméacias
Alpha, o qual descreve como é desenvolvido o procedimento de recrutamento e selecdo de
pessoas. Apos, destacam-se as principais diferencas entre as filiais no que concerne a esse
processo e, por fim, apresenta-se uma proposta de recrutamento e selecdo para ser utilizada
por todas as filiais, a qual tem objetivo de alinhar alguns procedimentos considerados como
essenciais.

6.1 Pesquisa realizada com os gestores das filiais

Inicialmente, perguntou-se sobre como é identificada a necessidade de contratacdo, ou de
aumento do quadro funcional, bem como a pessoa que tem a incumbéncia de tomar tal
decisdo. Também se procurou saber quem é o responsavel pelo processo de recrutamento, e
como esse processo € realizado.

No que se refere a forma como se identifica a necessidade de aumento do quadro funcional,
percebe-se que a maioria das filiais realiza este estudo através de analise do nimero de
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clientes, comparado com o numero de funcionarios. A filial de Sdo Borja foi a Unica que
destacou levar em consideracdo a qualidade no atendimento ao cliente, tendo como finalidade
atender com calma, tranquilidade, procurando dedicar o0 maximo de atencdo. Também observa
o0s horérios de maior fluxo para ndo ocorrerem filas no caixa.

Avaliar o fator qualidade no atendimento é de extrema importancia pelo fato de a
concorréncia do segmento farmacéutico ser acirrada. O atendimento pode ser um diferencial,
pois faz o cliente ser fiel a organizacgéo ou, pelo menos, um comprador com freqiiéncia.

Quanto a tomada de decisdo de admissBes, demissdes e transferéncias das treze filiais, onze
disseram que cabe ao gestor da filial, em conjunto com o supervisor regional, decidir (Tabela
1). Apenas para as filiais de Santo Angelo e Uruguaiana 2, essa decisio cabe apenas ao
supervisor, conforme se observa abaixo na tabela 1. Através desses dados, pode-se dizer que a
maioria dos gestores das filiais toma tais decisGes em parceria com 0 supervisor, 0 que mostra
um entrosamento. Cabe salientar que as decisfes feitas em conjunto tendem a ter maior
sucesso, pelo fato de levar um tempo maior para amadurecerem as idéias, além de obter outras
idéias para juntos decidirem.

Ao questionar sobre que tem a responsabilidade de desenvolver o processo de recrutamento,
todos os gestores salientaram que essa atividade compete ao proprio gestor (Tabela 1). Isso se
deve a complexidade da estrutura, a qual tem a matriz em Passo Fundo - RS, e o setor de
recursos humanos estd centralizado nesse. Dessa forma, teve-se que descentralizar a
responsabilidade do recrutamento para as filiais para poder agilizar o processo. Ressalta-se
que, juntamente com a descentralizacdo, o setor de RH deve treinar os gestores para
desenvolver tal atividade.

Quanto as técnicas de recrutamento utilizadas para os cargos de caixa, balco-farmacista,
auxiliar de escritério e farmacéutico, a grande maioria das filiais utiliza curriculos e
indicacBes (Tabela 1), exceto uma das filiais de ljui e uma de Uruguaiana que, além de
curriculos e indicacdo, utilizam agéncias de emprego, e as filias de Santa Rosa e Ibiruba que
ainda se utilizam de anincios em radios como visto na tabela 1 abaixo. Para o cargo de
farmacéutico, as filiais de Ibirubd e ljui 4 ainda se diferenciam das demais filiais por
utilizarem as técnicas de quadros de aviso (Universidades) e site da empresa. Apenas a filial
de Ibiruba também anuncia em jornal a vaga de farmacéutico.

Tabela 1 — Breve demonstra¢do quantitativa dos entrevistados

Responsabilidade
Decisfes de RH de Técnicas de recrutamento
Recrutamento
Gestor e Apenas Somente Agéncia Anlncio
supervisor Supervisor Proprio Gestor Curriculos de em Réadios
_ emprego
Filial
10 3 13 9 2 2
Total 13 13 13

Fonte:( Elaborado pelos autores)

Ja quanto ao processo de recrutamento foram questionados se a filial possui formulario de
proposta de emprego para candidatos que se apresentam espontaneamente, todas as filiais
responderam que ndo, uma vez que recebem os curriculos que os candidatos trazem e o0s
arquivam para quando existir a vaga. 1sso permite pensar que, das filiais estudadas, poucas
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tinham conhecimento do documento, e as que 0 possuem talvez ndo tenham o implantado por
ndo ser disponibilizado pelo RH, uma vez que as normas sdo transmitidas por esse setor, ou
talvez por desconhecer os beneficios que o formulario apresenta.

No processo de selecdo, todas as filiais utilizam a técnica de entrevista individual. Esse fato €
uma consequéncia do setor de recursos humanos estar centralizado em Passo Fundo e ndo ter
uma psicologa na filial para aplicar outros testes e também, possivelmente, o gestor nao
utiliza outras técnicas por ndo receber treinamento para executd-las. Quando a organizacéao
utiliza mais técnicas de selecdo, a probabilidade de obter sucesso com a escolha é maior, pois
na entrevista muitos candidatos podem omitir caracteristicas importantes. No caso das filiais,
seria interessante desenvolver novas técnicas de selecao para aprimorar 0 processo, como, por
exemplo, entrevistas em grupo ou testes de conhecimento.

Quanto as entrevistas de selecdo, ainda foram questionados se costumam se preparar antes de
aplica-las. A grande maioria disse que ndo, com excecao das filiais de Panambi e uma de ljui,
as quais, apos ter o perfil profissional e pessoal do candidato, formulam as questfes a serem
dirigidas ao entrevistado. Com base na descri¢cdo de cargos e no perfil pessoal e profissional
dos candidatos para determinadas vagas, a empresa poderia optar fazer questionarios padrdes
que serviriam como base para auxiliar os entrevistadores no processo. Com a experiéncia,
esse roteiro poderia ser descartado. Normalmente é um instrumento de apoio para 0s gestores
que estdo iniciando a selecionar pessoas, e que possuem pouca experiéncia.

Também se procurou saber na pesquisa se as filiais possuiam contrato com agéncias de
emprego. A maioria destacou que ndo possui. Apenas as filias de Santo Angelo e ljui 3
possuem, sendo que uma argumentou que ndo esta satisfeita com os servicos prestados. Em
algumas filiais, ndo existem agéncias de emprego na cidade. Cada filial precisa avaliar os
beneficios e as vantagens em contratar uma agéncias de emprego e avaliar dentro da cidade
em que atua a necessidade de implementar tal processo.

Quando questionados referente ao perfil do profissional para cada cargo, a maioria respondeu
que, para o cargo de gestor, este precisa ser dinamico, motivado, agil, exemplo a ser seguido e
ter perfil de lideranca. Apenas a filial de Santa Rosa salientou que o mesmo precisa ter
disponibilidade de horarios. A filial de ljui 1 considera que o gestor precisa ter no minimo
dois anos de experiéncia ou ter curso superior.

Quanto ao perfil para vaga de balco-farmacista, as exigéncias destacadas pelos gestores sdo as
gue 0S mMesmos precisam Sser persuasivos, Simpaticos, comunicativos, responsaveis,
experientes, terem espirito de equipe e, além disso, gostar do que fazem. A filial de
Uruguaiana 2 foi a unica que levou em consideracdo que o balco-farmacista precisa conhecer
as técnicas de atendimento ao cliente. Para o perfil do candidato para vaga de caixa, 0s
gestores pensam que 0 mesmo precisa ser atencioso, simpatico, agil, responsavel, honesto,
organizado e concentrado. Apenas a filial de Uruguaiana 2 observa que o0 mesmo deve possuir
conhecimentos em informatica. Para a vaga de auxiliar de escritorio, por ser um trabalho
burocratico, o perfil que os gestores definiram é que o candidato precisa ser muito organizado;
além disso, também precisa ser dinamico, agil e de confianca. A filial de Ibiruba contribui
dizendo que nas filiais em geral s&o contratadas preferencialmente mulheres com idade entre
23 a 25 anos.
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E ainda, quanto ao perfil do candidato para vaga de farmacéutico, os gestores levam em
consideracdo se o candidato parece agil, dindmico e se demonstra ter conhecimento e
capacitacdo na area.

Com base no perfil apresentado pelos gestores para os candidatos aos cargos de gestao, balco-
farmacista, caixa, auxiliar de escritorio e farmacéutico, fica claro que cada gestor define os
requisitos com base na experiéncia profissional que possui e na percepcao que tem quanto ao
trabalho a ser desempenhado. Nesse sentido, seria imprescindivel que a empresa avaliasse a
descricdo dos cargos e padronizasse o perfil ideal para cada cargo. Assim, nortearia 0s
gestores para o0 aprimoramento das entrevistas de selecdo e contribuiria para a diminuicdo dos
riscos de incerteza na hora da contratacao.

Ao serem questionados sobre o que normalmente perguntavam para os candidatos para vaga
de caixa, 0s gestores responderam que questionam sobre a experiéncia que possui como caixa,
se gosta de trabalhar com publico, se o candidato compreende sobre a responsabilidade que o
cargo exige, se tem disponibilidade de horarios, se o candidato gosta do que faz e também se
possui experiéncia.

Para a vaga de balco-farmacista, os gestores normalmente questionam os candidatos sobre a
experiéncia, uma vez que é um requisito basico para a vaga, se a pessoa tem bom
relacionamento em equipe, se gosta de trabalhar com publico e se gosta do que faz. Apenas
a filial de Santa Rosa questiona se o candidato gosta de desafios e metas. A filial de ljui 4
pede para que o candidato descreva como deve ser 0 atendimento.

Para a vaga de auxiliar de escritdrio, os gestores questionam principalmente se o candidato
gosta de trabalhos burocraticos, de trabalhar com papéis, se 0 mesmo tem paciéncia e é
organizado. Além disso, questionam-no sobre a experiéncia.

Quanto aos questionamentos feitos para os candidatos a vaga de farmacéutico, os gestores se
interessam em saber se a pessoa tem experiéncia, tem disponibilidade de horarios, se gosta de
trabalhar com publico, se gosta da profissdo que escolheu e por que a escolheu, se é
organizado, uma vez que também precisa manter atualizado o relatério das medicacOes
controladas.

Ao analisar os questionamentos feitos pelos gestores para as vagas de caixa, balco-farmacista,
auxiliar de escritério e farmacéutico, nas entrevistas de selecdo, percebe-se que uma
padronizacdo no processo deixaria mais claro o que se precisa saber para identificar se o
candidato possui perfil profissional e pessoal adequado para atender a necessidade da empresa
ou nao.

Considerando o periodo de novembro de 2012 a marco de 2013, foram questionados sobre as
demissdes, contrato de experiéncia e rotatividade. Ao questionar referente a quantidade de
demissfes de funcionarios que estavam no contrato de experiéncia, obteve-se um total de
onze funcionarios que foram desligados. Apenas nas filiais de ljui 2, ljui 3, ljui 5, Sdo Borja e
Uruguaiana 2 ndo houve desligamentos. A filial de Ibirubd apresentou maior nimero de
desligamentos.

Possivelmente, esse ndmero poderia diminuir com o aprimoramento do processo de
recrutamento e selecdo. Para 0s casos em que as contratacOes estdo feitas, a empresa pode
optar por adotar politicas de desenvolvimento de pessoal.
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No que se refere as transferéncias e promogdes para outras filiais, considerando o novo cargo
a ser ocupado, pode-se perceber que o indice de transferéncias é bem elevado: foram 13 no
total, principalmente para os cargos de gestdo, o que ocorreu na filiais de Ibirubd, ljui 3, ljui 4
e Santa Rosa, totalizando cinco gestores.

No total, foram 8 promocdes, sendo a grande maioria para cargos de gestdo. Esse fato deve-se
em funcéo de a rede estar em constante crescimento e estar preocupada em desenvolver novos
gestores dentro das filiais, uma vez que considera que o futuro gestor deve conhecer todos 0s
processos para assumir cargos de geréncia e também fazer com que os colaborados vejam a
possibilidade de crescer na empresa, 0 que eleva o fator de motivacéo.

Também se questionou quanto a rotatividade de funcionarios com menos de dois anos na
empresa. Percebeu-se que o nimero é bastante significativo, pois, das onze filiais, apenas
duas, ljui 1 e ljui 2, ndo tiveram desligamentos, e as demais totalizam 16 funcionarios.

Quanto ao numero de funcionarios desligados, com mais de dois anos na empresa, 0 indice
parece pequeno, pois foram apenas 3 funcionarios, sendo que dois foram da filial de Santa
Rosa, e um da filial de ljui 4.

Nesses casos, também € necessario levar em consideracdo que algumas filiais ainda nédo
possuem dois anos de atuacdo no mercado.

Ao questionar se os gestores achavam dificil o processo de recrutamento e selecdo, a maioria
disse ndo acha-lo dificil em si; o dificil é encontrar profissionais qualificados. As filiais de
Ibiruba e ljui 3 pensam que, muitas vezes, falta treinamento para desempenhar tal funcéo.

Sem dudvida alguma, as filais de Ibiruba e ljui 3 tém razdo, pois seria um processo basico o
gestor receber um treinamento. Talvez nas demais filiais 0s gestores considerem que ja
adquiriram experiéncia, e talvez para estes ndo seja tdo importante, mas para quem esta
comecando a selecionar pessoas um treinamento auxiliaria bastante na hora do processo de
recrutamento e selecéo.

7 Proposta de processo de recrutamento e selecdo de pessoas

A proposta tem como objetivo definir o procedimento de alguns critérios do processo de
recrutamento e selecdo de pessoas. Isso facilitara o trabalho dos gestores e também é mais
facil para a administragdo da Farmécias Alpha coordenar esses processos, pois 0S mesmos
serdo iguais para todos.

7.1 Proposta para o Processo de Recrutamento

Atraveés da pesquisa realizada com os gestores e as descri¢cdes de cargo que a empresa possul,
fez-se uma proposta de recrutamento para cada cargo, o qual tem como objetivo auxiliar cada
gestor no momento de realizar a divulgacdo da vaga em aberto.

Para o cargo de caixa, entende-se que 0s canais adequados para divulgar a vaga a fim de atrair
0 publico desejado ¢ a apresentacdo espontanea (curriculos), indicacdes de colegas e agéncias
de emprego.

Apos o estudo da descrigdo de cargo, sugere-se que na divulgacdo da vaga deve haver as
seguintes informacdes:

11
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e Requisitos: preferencialmente, com experiéncia e ter cursos de informatica;

e Habilidades: facilidade no relacionamento, vontade de agradar o cliente, facilidade de
trabalhar em equipe, boa memaria, concentragdo visual e mental e facilidade em lidar
com numeros; e

e Remuneracdo / beneficios: salario fixo, comisséo, plano de salde e vale-alimentacao.

Para o cargo de vendedor, o recrutamento pode ser feito através de anuncio em radios, agéncia
de empregos, indicagdes, e pode ser realizada uma triagem no arquivo de candidatos da
organizacdo. Essa divulgacdo deve conter as seguintes informacdes:

e Requisitos: Com experiéncia, de no minimo, dois anos, e ter disponibilidade de
horarios;

e Habilidades: afabilidade no trato com pessoas, facilidade no relacionamento, vontade
de agradar ao cliente, resisténcia a frustracdo, verbalizacdo facil e facilidade de
trabalhar em equipe; e

e Remuneracdo / beneficios: salario fixo, comissdo variavel, plano de saide e vale-
alimentacao.

Para o cargo de auxiliar de escritorio, as formas de recrutar que mais se enquadram sdo
curriculos, indicacdo, quadros de aviso (universidades) e agéncias de emprego. A divulgacéo
deve conter as seguintes informacdes:
e Requisitos: Preferencialmente, com experiéncia em escritério, ter cursos de
informatica;
e Habilidades: organizado, dinamico, facilidade de trabalhar em equipe, boa memoria,
concentracdo visual e mental e facilidade em lidar com nimeros; e
e Remuneracdo / beneficios: salario fixo, comissdo variavel, plano de saide e vale-
alimentacéo.

No caso de farmacéutico, as técnicas de recrutamento sdo diversificadas uma vez que se busca
um profissional com qualificacdo, o qual estd extinto no mercado. Portanto, neste caso
podem-se atrair candidatos por curriculos, anincio em jornal, indicacdo, quadros de aviso
(universidades), site da empresa, anuncios em radios e, ainda, agéncias de emprego. O
anuncio deve conter as seguintes informagdes:

e Requisitos: curso de graduacdo em Farmaécia;

e Habilidades: organizado, dindmico, com facilidade de trabalhar em equipe, vontade de
agradar o cliente, verbalizacdo facil e resisténcia a frustracéo; e

e Remuneracdo/beneficios: salario fixo categoria, comissdo, plano de saude e vale-
alimentacéo.

O processo de recrutamento termina com o candidato preenchendo a proposta de emprego.

7.2 Proposta para o Processo de Selecéo

Esta proposta tem como finalidade unificar algumas acdes no processo de selecdo nas filiais
das Farmacias Alpha.

Conforme se pode perceber, o processo de selecdo nas filiais vem sendo realizado através da
utilizacdo da técnica de entrevista individual dos candidatos recrutados. Esta técnica € uma
12
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das melhores e mais utilizada por ser mais facil de aplicar. Nesse sentido prop6em-se para a
empresa um roteiro de entrevista estruturada, ou seja, um questionario conveniente para cada
cargo. Sendo assim, com base na descricdo de cargos o modelo ideal de questionario para
cada cargo €é o seguinte:

Para o cargo de Caixa e Auxiliar de Escritorio:

O que voceé sabe sobre nossa empresa?

Que qualificacbes vocé tem e que o fariam ser bem sucedido aqui? (Curso de
informatica)

O que é mais importante para vocé no trabalho?

Como vocé descreveria sua personalidade?

Descreva algumas tarefas em que vocé ja trabalhou sob presséo.

Descreva alguma situacdo de trabalho que o tenha irritado.

Descreva o0 seu ambiente ideal de trabalho.

Olhando para tras, como vocé vé sua ex-empresa?

O que voceé acha do seu ex-chefe?

Com que tipo de pessoas vocé tem dificuldade para trabalhar?

Em seu Gltimo trabalho, quais foram as realizac6es mais importantes?

Se eu falasse com seu ex-chefe, o que ele diria sobre seus principais pontos positivos e
negativos?

Que tipo de leitura vocé aprecia?

O gue mais 0 motiva?

Quais sdo suas metas a longo prazo?

Quiais as suas atividades de lazer?

Para o Cargo de Vendedor a proposta de roteiro de entrevista é a seguinte:

O que vocé sabe sobre nossa empresa?

Que qualificacbes vocé tem que o fariam ser bem sucedido aqui? (Curso de
informatica)

O que é mais importante para vocé no trabalho?

Como vocé descreveria sua personalidade?

Descreva algumas tarefas em que vocé ja trabalhou sob presséo.

Descreva alguma situacdo de trabalho que o tenha irritado.

Descreva 0 seu ambiente ideal de trabalho.

Olhando para trés, como vocé vé sua ex-empresa?

O que vocé acha do seu ex-chefe?

Com que tipo de pessoas vocé tem dificuldade para trabalhar?

Em seu Ultimo trabalho, quais foram as realizacGes mais importantes?

Se eu falasse com seu ex-chefe, o que ele diria sobre seus principais pontos positivos e
negativos?

Que tipo de leitura vocé aprecia?

O gue mais 0 motiva?

Quais s&o suas metas a longo prazo?

Quiais as suas atividades de lazer?

Quanto tempo levaria para vocé fazer uma contribuicdo significativa & nossa empresa?
Descreva uma situacdo na qual vocé teve um problema dificil e como o resolveu.
Quanto vocé acha que deveria receber para esse cargo?

13
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e Se voceé pudesse comecar tudo de novo, o que vocé faria diferente em sua carreira?

Para o cargo de farmacéutico, também € interessante seguir o roteiro de entrevista para o
cargo de caixa e auxiliar de escritorio e ainda acrescentar as seguintes questdes:

e Quanto tempo levaria para vocé fazer uma contribuicdo significativa a nossa empresa?
e Descreva uma situacdo na qual vocé teve um problema dificil e como o resolveu.

e Quanto vocé acha que deveria receber para esse cargo?

e Se voceé pudesse comecar tudo de novo, o que vocé faria diferente em sua carreira?

e O que vocé pode fazer por nossa empresa que outro candidato ndo pode?

A partir do término da entrevista, o entrevistador deve fazer uma analise e comparar o perfil
do candidato e o perfil do cargo para identificar se 0s mesmos possuem semelhanca. Deve-se
procurar perceber se o candidato possui as habilidades e conhecimentos que o cargo requer e,
além disso, avaliar se o candidato se identifica com a missdo e cultura da empresa. Ao
entrevistador identificar essas caracteristicas no candidato e a avaliacdo for positiva, a
probabilidade de contratar o candidato que resultara em uma alta produtividade, ajudando a
empresa a cumprir as metas e objetivos, é bem maior.

8 Consideracdes finais

A elaboracdo deste estudo foi de suma importancia para conhecer os atuais processos de
recrutamento e selecdo das Farmacias Alpha, e também saber qual é a visdo que os gerentes
tém do processo. Ap6s a realizagcdo do diagnostico e analise, é possivel sugerir algumas
melhorias para as Farmacias Alpha.

Quanto ao processo de recrutamento, pode-se perceber, através da pesquisa, com 0s gestores
das filiais da regido Fronteira Noroeste que atualmente ndo se tem estratégia definida para
recrutar pessoas quando existe alguma vaga. Nesse sentido, foi proposto para a empresa que a
mesma utilize o formulério de proposta de emprego quando candidatos se apresentarem de
forma espontanea, mesmo que ndo existam vagas no momento, e 0 arquive em ordem de
cargos para agilizar o processo no momento de fazer uma consulta, criando assim um arquivo
de candidatos.

Também se sugere para as filiais que tem agéncias de emprego na cidade, que avalie as
vantagens e desvantagens que a mesma possui. A partir dai entre em contato com o RH da
empresa localizado em Passo Fundo para avaliar a viabilidade de efetuar um contrato. Como a
empresa também possui um setor de marketing localizado em Passo Fundo, o ideal é que o
gestor faga contato com esse setor e o setor de Recursos Humanos para desenvolver os
anuncios de radio e jornal, caso este recurso seja utilizado para recrutar candidatos.

Quanto ao processo de recrutamento por indicacdo, este € muito importante, pois, ao solicitar
para um colega a indicacdo de algum candidato, este se sentird prestigiado por estar fazendo
parte de uma decisdo tdo importante, mas deve-se ter cuidado nos casos em que, talvez, a
indicacdo possa ser maldosa, uma vez que ndo é do interesse dessa pessoa que entre na
organizacao alguém com um desempenho maior do que o da pessoa que o indicou.

Para o processo de selecdo, constatou-se que a empresa utiliza apenas a técnica de entrevista
individual, o que ndo esta errado, uma vez que, revisando a bibliografia, € a mais importante.
Sendo assim, foi desenvolvido o perfil para cada cargo e uma série de perguntas que servirao
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de roteiro para o entrevistador (gerente) se basear na entrevista. Porém, sabe-se que se a
empresa adotar mais de um método, como, por exemplo, as entrevistas em grupo, os testes de
conhecimentos e psicologicos, a probabilidade de contratar o profissional adequado para a
vaga é maior. Cabe ao setor de Recursos Humanos analisar a possibilidade de envio de
candidatos para a matriz na cidade de Passo Fundo, para a psicologa aplicar os testes
psicologicos.

Também se sugere para a organizacdo que ofereca treinamento sobre o processo de
recrutamento e selecdo para 0s gerentes, pois, se 0 selecionador ndo tiver uma nogéo basica
desses processos, pode realizar varias sele¢cbes em que ndo seja bem sucedido até que adquira
conhecimento necessario para realizar o processo, analisar o perfil dos candidatos e tomar a
deciséo adequada.

O estudo trouxe para a empresa uma proposta de qualificar e inovar os processos de
recrutamento e selecdo, uma vez que se sabe a importancia que tém as pessoas,
principalmente em se tratando de uma organizacdo que trabalha em um segmento onde a
concorréncia é acirrada.

Referéncias Bibliogréaficas

CARVALHO, I. M. V.; PASSOS, A. E.V. M.; SARAIVA, S. B. C. Recrutamento e selecéo
por competéncia. 5° Ed.2012. Rio de Janeiro: FGV Managemment, 2012.

CHIAVENATO, |. Gestdao de Pessoas: O novo papel dos recursos humanos nas
organizagOes. 152 Tiragem. Rio de Janeiro: Campus, 1999.

Recursos Humanos: O capital humano das organizac@es. 8.ed. Sdo Paulo: Atlas,
2004(a).

CORADINI, J. R.; MURINI, L. T. Recrutamento e selecdo de pessoal: como agregar
talentos a empresal. Disciplinarum Scientia. Série: Ciéncias Sociais Aplicadas, S. Maria, V.
5,n. 1, 20009.

DESSLER, G. Administracdo de recursos humanos. Séo Paulo: Prentice Hall, 2003.

FLEURY, A. C.; FLEURY, M. T. L. Estratégias empresariais e formacdo de
competéncias: um quebra-cabeca caleidoscépio da industria brasileira. Sdo Paulo: Atlas,
2001.

GIL, A. C. Como elaborar projetos de pesquisa. 4. ed. Sdo Paulo: Atlas, 2002.

LACOMBE, F.; Heilborn, G. Administracdo Principio e Tendéncias. S&o Paulo: Saraiva,
2003.

LAKATOS, E. M.; MARCONI, M. A.. Metodologia cientifica. 4. ed. Sdo Paulo: Atlas,
2004.

MARRAS, J. P. Administracdo de Recursos Humanos: Do operacional ao Estratégico.
3.ed. S&o Paulo: Futura, 2002.

HAMEL, G.; PRAHALAD, C. K. "Strategic Intent". Teoksessa Mintzberg, H. e Quinn, J.
The Strategy Process. Concepts, Contexts, Cases, Third Edition. Prentice Hall. New Jersey,
1996.

SNELL, S.; BOHLANDER, G. Administracdo de recursos humanos. 14% Ed. S&o Paulo:
Engage Learning, 2009.

15



o [ i
%r[ RF NEIER HM 29 FORUM INTERNACIONAL ECOINOVAR

ECOINOVAR Santa Maria/RS - 23 e 24 de Setembrao de 2013

SOUSA, M.J; DUARTE, T.; GOMES, J. Gestdo de Recursos Humanos. Lisboa: LIDEL —
EdigOes Técnicas, Lda., 2006.

VERGARA, S. C. Projetos e relatorios de pesquisa em administracéo. 2. ed. Sdo Paulo:
Atlas, 2000.

16



