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RECRUTAMENTO E SELEQAO DE TALENTOS NA AGENCIA 0479, SEGMENTO
PESSOA JURIDICA TRES, DO BANCO ITAU UNIBANCO

William Rodrigues Carvalho e Silva’

RESUMO

Em tempos onde as pessoas comegam possuir cada vez mais importancia no
contexto organizacional, um processo de recrutamento e selecdo de talentos deve
estar bem alinhado as necessidades da organizagao, pois, sdo de suma importancia
para que se consiga alcangar seus objetivos através dos talentos internos. Com isso,
a presente pesquisa tem como seu objetivo principal, identificar a metodologia
adotada pela Agéncia 0479, segmento Pessoa juridica do Banco Itau Unibanco, nos
processos de Recrutamento e Selegcdo de Talentos. No referencial teérico, foram
abordados os conceitos de recrutamento e selecio, técnicas de selecéo, captagao e
selegcédo de talentos e por fim, os novos meios de recrutamento. Apos a teoria de
base, entrevistas, tabulagdes, analises e discussdes foram apresentadas, por fim, os
resultados encontrados sédo considerados satisfatorios, pois, além de chegar ao
objetivo geral proposto, a presente pesquisa demonstrou que os métodos adotados
pela Agéncia 0479, segmento Pessoa Juridica Trés do Banco Itau Unibanco
conferem com os meios tedricos apresentados no presente trabalho de conclusao de
curso, apesar da organizagao citada nao utilizar de todos os meios disponiveis.

Palavras chave: Recursos humanos, recrutamento e selegcado de talentos, técnicas

de selecédo, captacao e selecao de talentos e novos meios de recrutamento.
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1. INTRODUGAO

A tendéncia das organizagbes que ndo se preocupam com a gestado da area
de recrutamento e selecdo, € que em um futuro bem préximo as empresas terao
sérios problemas (MARTINS, 2005). Pois as organizagdes estdo cada vez mais
planejadas, com objetivos cada vez mais direcionados a satisfagdo de clientes,
buscando oferecer produtos e servicos com maior qualidade, a encontrada no
mercado, ou seja, necessitando a mesma de uma mao de obra mais qualificada.
Devido a tal, ndo podemos deixar de lado um grande diferencial adotado por
algumas empresas, que € atrair e reter talentos, para que assim a mesma se
mantenha sempre competitiva, porém, para que tal acdo tenha efeito, a mesma
devera focar em determinados métodos, como o processo de recrutamento e
selecdo de talentos. Franga (2011, p. 29) diz que o processo de recrutamento e
selecao devem estar alinhados ao processo estratégico de negdcios da organizagao.
Caso a organizagdo esteja necessitando se renovar ou passar por mudangas, a
mesma devera buscar e atrair uma quantidade maior de pessoas que possua
potencial. Porém Almeida (2004, p. 17) ressalta que “a expressado captagao e
selecao de talentos pode levar a idéia enganosa de que basta atrair pessoas

excepcionais para que elas déem retorno para a organizagao”.

Almeida (2004, p. 17) ressalta que quando existe um processo de
recrutamento e selegdo de talentos por parte da organizagdo, a mesma esta
trazendo competéncias individuais para dentro da mesma, porém, que se nao forem
bem administradas e compartilhadas, poderdo acabar ndo agregando talento ao

ambito organizacional.

Dentro do atual contexto encontrado nas organizagbes, a utilizacdo do
processo de recrutamento e selecao de talentos, tem papel fundamental dentro das
organizagdes, pois, o indice de desemprego tem crescido de maneira alarmante,
logo, as organizagbes que ja iniciaram o processo ou pretendem dar inicio ao

processo recrutamento e selegcdo de pessoas, almejam tirar 0 maximo proveito da



situagao levantada, assim, buscando identificar os candidatos mais bem qualificados

para que ocupem as vagas disponiveis (LIMA, 2000).

O tema a ser abordado no artigo a seguir, refere-se ao processo de
Recrutamento e Selegcao de Talentos na Agéncia 0479, segmento Pessoa Juridica
Trés do Banco Itau Unibanco. Visando assim, responder o problema proposto: como
se da o processo de recrutamento e selegcdo de talentos, realizado pela Agéncia

0479, segmento Pessoa Juridica do Banco Itau Unibanco?

Com isso, o presente estudo tem por objetivo geral, identificar a metodologia
adotada pela Agéncia 0479, segmento Pessoa Juridica Trés do Banco Itau

Unibanco, nos processos de Recrutamento e Selecao de Talentos.

Dentro de um aspecto social, o presente estudo podera provocar mudangas
na organizagdo, assim, podendo gerar beneficios, tanto para o colaborador quanto
para a organizagdo, tal mudanga ira acontecer devido as discussdes que a
organizacdo em questao fara sobre os métodos utilizados durante o processo de

recrutamento e selegcio de talentos.

Academicamente, o presente trabalho esta pautado na oportunidade de tragar
a teoria e a pratica ao mesmo tempo, assim, contribuindo para que a organizagao

pesquisada possa obter maiores informacgdes a respeito do assunto abordado.

De modo aplicado, com conhecimento potencial adquirido a respeito do
assunto, a organizacao apresentada podera usar o presente estudo para aperfeigoar
seus meétodos, fazendo assim, que a empresa potencialize suas agdes sobre

recrutamento e selegcio de talentos.

Assim sendo, o presente artigo € referente a uma pesquisa realizada na
Agéncia 0479, segmento Pessoa Juridica Trés, do Banco Itau Unibanco, tendo como
objetivo geral identificar a metodologia adotada pela mesma, nos processos de
Recrutamento e Selegao de Talentos, assim, respondendo a pergunta: como se da o
processo de recrutamento e selecdo de talentos, realizado pela Agéncia 0479,

segmento Pessoa Juridica Trés do Banco Itau Unibanco?



Para tanto, o atual trabalho ira realizar uma caracterizacdo de como se da o
processo de recrutamento e selecédo de talentos adotado pela agéncia em questéao,
além disso, também ira articular abordagens referentes a captagao e selegao de

talentos, recrutamento on-line, head-hunter e networking.
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Assim, ira descrever durante o referencial tedrico, o que é recrutamento e
selecao, técnicas de selegdo, e os novos meios de recrutamento, assim, buscando

apresentar os meios teoricos para se chegar ao objetivo proposto.

Apds o referencial tedrico, serdo apresentados os métodos utilizados para
realizagao do presente trabalho. Logo apdés, serao apresentados os resultados, e a
discussdo gerada apos tabulacdo e analise dos resultados. Por fim, sera
apresentada as consideracdes finais a respeito da presente pesquisa. Além disso,
ao final, se encontra em anexo, o roteiro de entrevista semi-estruturada apresentada

aos colaboradores e as respectivas respostas.



2. RECRUTAMENTO E SELECAO DE TALENTOS

Tanto Chiavenato (2004, p. 165) quanto Milkovich e Boudreau (2010, p. 162)
entendem que o processo de recrutamento se trata de um conjunto de técnicas e
procedimentos que tem por objetivo atrair candidatos com provavel potencial e
qualificagdo, que sejam capazes de ocupar cargos dentro da empresa em questao.
Simploriamente, se trata de um sistema adotado pelo RH (recursos humanos) da
organizacao, que oferece ao mercado de trabalho em questdo, oportunidades de
preenchimento de vaga. Porém, para se conseguir um maior grau de eficacia, o
recrutamento adotado pela organizacdo devera contar com um numero de
candidatos suficientes para preencher adequadamente o processo de selecdo

realizado.

De uma maneira geral, o processo de recrutamento se trata de uma etapa do
processo de admissdo de um novo colaborador junto ao quadro de pessoal da
organizagéo, tal processo € realizado em conjunto com a sele¢do. Desse modo, o
processo de recrutamento esta situado entre o mercado de trabalho e o processo de
selecdo (CARVALHO, 2000). Porém, o processo de recrutamento € realizado com
base nas necessidades atuais e futuras de recursos humanos da empresa. O
processo de recrutamento se trata basicamente de uma atividade que visa em curto
prazo, atrair candidatos, visando que futuramente os mesmos (selecionados)

integrem o quadro de colaboradores da organizagao (CHIAVENATO, 2004).

Porém, antes da organizagcdo tomar qualquer posicionamento quanto ao
processo de recrutamento, a empresa em questao devera realizar uma verificagao
das reais necessidades da mesma em relagdo as suas reais necessidades quanto a
contratagdo de pessoal, seja ela em curto, médio e longo prazo (CHIAVENATO,
2004). Além disso, a organizagao em questao deve entender que o processo de
recrutamento nao é fundamental apenas para a empresa. O mesmo se trata
mecanismo de comunicagao bilateral. Pois, os candidatos a vaga desejam obter
informagdes a respeito da organizagdo. Por outro lado, a empresa deseja identificar
qual o tipo de empregado sera o candidato, caso o mesmo venha a ser contratado
(MILKOVICH E BOUDREAU, 2010).
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Para o processo de recrutamento possuimos dois processos de execucao,

sendo eles o sendo eles o recrutamento interno e o externo.

O processo de recrutamento interno acontece quando surge determinada
vaga, a organizagdo em questao pode optar por preenché-la através do processo de
remanejamento de pessoal, ou seja, usando o pessoal da propria organizagao,
assim, o colaborador pode ser promovido (movimentagdo vertical), ou transferido
(movimentacao horizontal), ou ainda podendo haver um processo de transferéncia
com promog¢ao agregada (movimentagao diagonal). Assim, o recrutamento interno
pode envolver (CHIAVENATO, 2004):

Transferéncias de pessoal;

Promogdes de pessoal;

Transferéncias com promogdes de pessoal;
Programas de desenvolvimento de pessoal;

Planos de encarreiramento (carreiras) de pessoal.

Tal processo de recrutamento faz com que os colaboradores da organizagao
se aperfeicoem, devido a futuras possibilidades de ascensdo dentro da mesma,
além disso, tal metodologia cria dentro da organizagdo um sentimento de
meritocracia (justi¢ca) pelo fato da mesma oferecer oportunidades aqueles que se

comprometem a empresa (FRANCA, 2011).

Para tanto, no momento de executar o processo de recrutamento interno,
geralmente a organizacado baseia-se em informagdes e dados relacionados a cada
colaborador (CHIAVENATO, 2004).

A seguir serao apresentados alguns pontos positivos acerca do recrutamento

interno:

« E menos oneroso para a organizacao:;
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O processo apresenta maior indicie de aceitagdo por parte dos demais
colaboradores e do proprio colaborador, pelo fato do colaborador ja fazer
parte do quadro da organizagdo (CHIAVENATO, 2004);

Ja Franga (2011, p. 33) destaca outros dois pontos positivos sobre o processo

de recrutamento interno:
* “Melhora o moral interno” (FRANCA, 2011, p. 33);

« “Demonstra valorizagdo do pessoal que ja compde a empresa” (FRANCA,
2011, p. 33).

Porém, todo processo tem suas desvantagens, segue abaixo alguns dos

pontos negativos do processo de recrutamento interno (FRANCA, 2011, p. 33):

Requer pessoas muito bem preparadas e que conhegam muito bem todas

as areas da empresa;
Nao-aproveitamento do elemento externo;

Manutencéo do status quo, reduzindo a possibilidade de inovagao e novas

idéias na empresa.

O processo de recrutamento externo € a procura por um candidato de
mercado ou em areas especificas para que a vaga do cargo em questdo seja
preenchida (FRANCA, 2011). A organizacao deve optar pelo recrutamento externo
preferencialmente, apds a mesma ter realizado uma avaliagdo sobre a alocagao de
colaboradores que ja facam parte do quadro de empregados da empresa (FRANCA,
2011). Chiavenato (2004, p. 176) diz que o processo de recrutamento se da sobre
candidatos ja formados (profissionalmente/experientes), que possuem potencial,
disponiveis no mercado ou que sejam aplicados em outras empresas. Para isso,
tanto Chiavenato (2004, p. 176) quanto Franga (2011, p. 34) concordam que se pode
envolver uma ou mais das técnicas de recrutamento externo a serem apresentadas

a seguir:

 Arquivo contendo material sobre candidatos que se apresentaram

espontaneamente ou de recrutamentos anteriores;
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* Indicacao por parte dos proprios colaboradores da organizagao;
» Contatar respectivos sindicatos e associa¢gdes do ramo organizacional,

* Contatar universidade, escola e dentre outros centros de formacéao

educacional ou profissional;
* Através de palestras em unidades de ensino superior e escolas;

* Contatar demais organizagdes do mesmo ramo, buscando um processo de

cooperagao mutua;
* Anunciar em jornais e revistas;
* Empresas de recrutamento;
* Recrutamento via internet.

As técnicas de recrutamento externo citadas acima fazem parte dos métodos
que a organizagao utiliza para divulgar a existéncia de uma oportunidade de trabalho
dentro da mesma, junto as informagdes de RH (recursos humanos) mais adequadas
(CHIAVENATO, 2004). “As vagas (ou posi¢cdes) de maior complexidade e
responsabilidade, ou que tenham baixa oferta no mercado de trabalho, em geral,
exigem maior investimento de recursos, financeiros e de divulgagao” (FRANCA,
2011, p. 34).

Na maioria das vezes, as técnicas de recrutamento citadas acima sao
utilizadas de maneira conjunta (FRANCA, 2011). O custo e o tempo s&o os fatores
que mais sio levados em conta no momento do recrutamento externo, pois sao de
fundamental importadncia no momento da escolha da técnica ou veiculo de
comunicagao mais indicado no momento do recrutamento externo (CHIAVENATO,
2004). De modo geral, quanto menor o tempo para o recrutamento, ou seja, quanto
mais urgente for o processo de recrutamento, mais oneroso ele sera para a
organizacéo realizadora. Quando o recrutamento externo se da de maneira continua
e organizada, a empresa tem um custo de processamento de candidatos muito

menor (CHIAVENATO, 2004). A seguir, serdo apresentadas algumas das vantagens
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do recrutamento externo: “Possibilidade de inclusdo de novas personalidades e
talentos”; “Possibilidade de inovacdo da composicdo das equipes de trabalho”;
“Possibilidade de atualizagdo no estilo e nas tendéncias do mercado” (FRANCA,
2011, p. 33).

Porém, o recrutamento externo tem suas desvantagens: geralmente se trata
de um processo mais demorado quando comparado ao recrutamento interno; é mais
oneroso para a organizagao, e exige despesas imediatas com meios de publicagao,
agencias de recrutamento, despesas com o processo de admissao, dentre outros;
em principio, se trata de um processo menos seguro do que o recrutamento interno;
Pode gerar um sentimento de deslealdade dentro da organizagéo, assim, frustrando
os colaboradores que la estdo, podendo passar uma falsa idéia de barreira de
crescimento dentro da mesma e de um modo geral, costuma afetar a politica salarial
da organizagéo (MILKOVICH E BOUDREAU, 2010).

“A selecao de pessoas faz parte do processo de provisdo de pessoal, vindo
logo depois do recrutamento” (CHIAVENATO, 2004, p. 185).

Chiavenato (2004, p. 185) afirma que enquanto o objetivo do processo de
recrutamento € a de atrair o maior numero de candidatos possiveis com seletividade,
através de inumeras técnicas usadas para se comunicar com candidatos que
tenham os pré-requisitos minimos para preencher a vaga dentro da organizagao, a
tarefa basica da selecdo de acordo com Carvalho (2000, p. 6), tem foco central
escolher, dentre os candidatos recrutados, os que mais se revelaram mais
qualificados em termos profissionais durante o processo de triagem inicial do
recrutamento. Geralmente o processo de selegcao é constituido como a escolha dos
candidatos mais qualificados para executarem determinado trabalho dentro da
organizagdo, classificando cada um conforme o grau de aptiddo individual
(CHIAVENATO, 2004). Porém, Franga (2011, p. 34) ressalta que em “algumas
vezes, admitir um funcionario cujo potencial € maior do que a capacidade da
empresa em oferecer oportunidade de desenvolvimento e crescimento pode levar a

desinteresse”.
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2.1. TENICAS DE SELEGAO

O processo de selecdo de pessoal ndo deve ser feito apenas levando em
consideragao a experiéncia e o conhecimento da atividade a ser realizada pelo
candidato (FRANCA, 2011). E “como a selecéo de recursos humanos € um sistema
de comparacao e de escolha, ela deve apoiar-se em algum padrao ou critério para
alcancar alguma validade” (CHIAVENATO, 2004, p. 190). Por isso, para o processo
de selegdo, as organizagbes utilizam inumeras técnicas que sem complementam,
visando assim, diminuir a possibilidade de errar no momento da escolha do
candidato (FRANCA, 2011).

A seguir, iremos abordar algumas das principais técnicas de selecao de

pessoal:

2.1.1. ENTREVISTA:

“E a técnica de selecdo mais utilizada nas grandes, médias e pequenas
empresas” (CHIAVENATO, 2004, p. 193). Ja Carvalho (2000, p. 81) destaca que
através da entrevista o entrevistador pode avaliar: a aparéncia do candidato, a
postura e 0 modo que 0 mesmo se expressa; se trata do unico método direto com o
candidato que se pode medir a velocidade de reacdo nas respostas, poder de
persuasdo, e qualidade de se expressar verbalmente; proporciona ao entrevistado
informagdes que necessita a respeito da organizagdo se Ihe convém ou ndo o
emprego, por fim, a entrevista serve para passar ao candidato a vaga, que lhe foi
dada a oportunidade de se expressar e expor suas qualidades. “A entrevista € um
instrumento importante para o processo de selecao” (FRANCA, 2011, p. 40). Como
pode se observar, a entrevista € muito importante no processo de seleg¢ao, por isso,
a conducdo deve ser realizada por um profissional que tenha experiéncia e que
tenha capacidade de identificar possiveis fatores de ordem pessoal que venham a
interferir (atragao, antipatia, rejeicdo e etc.) no processo seletivo. Franga (2011, p.
40) recomenda que a entrevista realizada utilize questbes semi-estruturadas.
Segundo Weiss (1992) apud Franga (2011), o processo de entrevista € composto

por quatro estagios:
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Abertura: é uma espécie de aquecimento, onde o entrevistador se apresenta,

expde a proposta de entrevista e como sera o processo de conducéo;

Pesquisa: € o momento de obter informacdes a respeito do candidato,

necessarias para realizar uma avaliagao do perfil pessoal e profissional,

Troca: momento em que o candidato realiza perguntas. Geralmente, perguntas

relacionadas ao cargo e a organizacgao;

Fechamento: oferecer ao candidato um breve feedback da entrevista e informar
as futuras etapas do processo de selegao (WEISS, 1992, apud FRANCA, 2011).

2.1.2. PROVAS DE CONHECIMENTOS/CAPACIDADE:

As provas aplicadas, seja ela de conhecimento ou de capacidade s&do meios
de avaliar objetivamente as habilidades e conhecimentos que foram adquiridos
através do exercicio, pratica ou estudo (FRANCA, 2011). Com isso, existem “as
provas de conhecimento podem ser gerais ou especificas” (FRANCA, 2011, p. 42).
As provas gerais costumam analisar o nivel de cultura geral do candidato. Ja as
provas especificas buscam analisar os conhecimentos que o profissional possui a
respeito da area em questdo, sendo imprescindivel para desempenhar um bom
trabalho na funcdo dentro da organizacdo (FRANCA, 2011). Porém, “eles néao
determinam desempenhos ou comportamentos, apenas refletem um potencial”
(MILKOVICH e BOUDREAU, 2010, p. 235).

2.1.3. TESTES PSICOLOGICOS:

“Testes psicolégicos séo instrumentos padronizados que servem de estimulo
a um comportamento por parte do examinado. Visando predizer o comportamento
humano, na base do que foi revelado na situac&o de teste” (FRANCA, 2011, p. 42).
Ja Freeman apud Carvalho (2000, p. 31) diz que o teste psicoldgico se trata de um
instrumento padronizado que tem a finalidade de medir objetivamente um ou mais
aspectos da personalidade total de um candidato, para tal, utilizando amostras de
comportamento ou rendimento. Devido a tal, Chiavenato (2005, p. 147) diz que os
testes psicolégicos possuem trés caracteristicas, que tanto as entrevistas e provas

nao possuem: o preditor, que possui capacidade de oferecer resultados de um
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teste/prova prospectivos, com capacidade de servir como um prognostico para
desempenhar o cargo; a validade, que possui a capacidade de identificar
exatamente qualquer variavel humana que pretende medir e a precisdo, que tem a
capacidade de demonstrar resultados que se assemelhem em varias aplicagées no

mesmo candidato.

2.1.4. TESTES DE PERSONALIDADE:

De acordo com Chiavenato (2005, p. 149) “o termo personalidade representa
a integracdo unica de caracteristicas mensuraveis relacionadas com aspectos
permanentes e consistentes de uma pessoa”. Devido a essa complexidade, os
testes de personalidade conseguem identificar os principais tracos da personalidade
do candidato, como aspectos motivacionais, principais interesses e disturbios
(FRANCA, 2011). “Dessa forma, os testes de personalidade pretendem tanto avaliar
o padrdao habitual de comportamento do candidato, quanto revelar suas fontes
motivacionais” (CARVALHO, 2000, p. 62). Com isso, embora tais testes nao
consigam inferir precisamente sobre o possivel sucesso profissional do candidato
dentro da organizagdo, os mesmos conseguem indicar estados temperamentais,
pressdes, necessidades ou conflitos emocionais, que caso afete a vida da pessoa,

pode vir a refletir em sua vida profissional.

2.1.5. TECNICAS DE SIMULAGAO/VIVENCIAIS:

Tanto Chiavenato (2005, p. 150) quanto Franga (2011, p. 44) concordam que
tais técnicas possuem a capacidade de criar situagdes que facam que os candidatos
interajam e participem ativamente, de maneira a serem avaliados por seu
comportamento social em algumas situagdes ja pré-selecionadas. As expressdes
observadas durante o periodo de testes sdo projetadas para comportamentos em

cargos futuros.

2.2. CAPTAGAO E SELEGCAO DE TALENTOS

“A primeira vista, imagina-se uma disputa acirrada por pessoas talentosas
entre empresas, como forma de garantir o sucesso, investindo grande soma de

recursos nas atividades de recrutamento e selecao” (ALMEIDA, 2004, p.15).
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Atualmente estamos em um mercado de trabalho bastante exigente. Os requisitos
minimos quanto a formacido de profissionais e experiéncia na area de atuacao
ficaram mais exigentes, sem mencionar competéncias relacionadas ao

comportamento, sendo ainda mais valorizadas (ALMEIDA, 2004).

O termo talento se refere, com maior frequéncia, a pessoa que consegue
agregar em sua bagagem um conjunto diferenciado de competéncias, ou seja, pode
ser algum tipo de conhecimento, habilidade ou atitude que o difere de outras
pessoas (ALMEIDA, 2004). “A expressao captacao e selegcao de talentos pode levar
a ideia enganosa de que basta atrair pessoas excepcionais para que elas déem
retorno para a organizagao” (ALMEIDA, 2004, p. 17). Por isso, quando uma pessoa
€ selecionada, suas competéncias individuais devem ser bem administradas, pois,

podem acabar nao se transformando em talento organizacional (ALMEIDA, 2004).

Por isso, as estratégias de captar e selecionar talentos devem fazer parte de
alguma etapa do processo de gestdo de talentos. Ou seja, ndo podendo ser
planejadas de maneira independente com relagdo as estratégias de retengédo e

1’desenvolvimento da organizacéo (ALMEIDA, 2004).

2.3. NOVOS MEIOS DE RECRUTAMENTO:

A sesséao a seguir ira descrever trés novas técnicas que vem sendo utilizadas
nos processos recrutamento, sendo elas: recrutamento on-line, networking e head-

hunter.

‘A internet estd se revelando um importante canal de contato entre
organizacdes e candidatos” (CHIAVENATO, 2002, p. 216).

Atualmente as organizagdes estédo investindo cada vez mais no recrutamento
de talentos via internet, além de visarem o processo de recrutamento, as mesmas
buscam reduzir os custos dos processos de recrutamento, além de facilitar a vida
dos candidatos (CHIAVENATO, 2002)

Entende-se que recrutamento e selecao de talentos on-line se trata de

qualquer sistema ou ferramenta que fazem uso da Web ou Internet para que
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consigam coletar dados sobre eventuais candidatos interessados em ingressar na
organizacgao, objetivando auxiliar o processo decisoério de contratagdes (ALMEIDA,
2004).

Varias organizagbes possuem suas proprias paginas na Web, nas quais
frequentemente sao disponibilizadas oportunidades de emprego. Desse modo, as
organizagbes podem anunciar suas oportunidades de emprego através desses
servicos, assim, permitindo que os candidatos possam se inscrever eletronicamente
e as encaminhem a seus respectivos destinos (MILKOVICH e BOUDREAU, 2010).

Tanto Chiavenato (2002) quanto Almeida (2004) concordam que no processo
de recrutamento virtual, ou seja, via Webl/Internet traz inUmeras facilidades aos
candidatos, pois, através do mesmo o candidato pode descrever suas experiéncias,
aptidoes, preferéncias, conhecimentos a respeito da area, alem disso, o internauta
pode se candidatar a uma quantidade maior de oportunidades pode obter

informacdes a respeito da organizacao desejada.

Porém Almeida (2004, p. 39) faz um alerta a respeito do recrutamento online,
que se trata dos candidatos que encaminham seus curriculos para analise e nao
recebem nenhum tipo de resposta, causando assim, sofrimento nos candidatos. Em
sua grande maioria, os curriculos sdao armazenados em uma base de dados interna
da empresa e por la ficam aguardando serem acessados. Porém, nas grandes
corporagdes € muito comum se receber milhares de curriculos durante 0 més, com
isso, as bases de dados ficam sobrecarregadas, e geralmente acontece de algum
curriculo nao ser lido (ALMEIDA, 2004).

Quando alguma pessoa interna ou externa a organizagao se dispde a ajudar,
a mesma esta nos concedendo um voto de confianga. A rede em questao sé pode
dar certo com base na confianga mutua. Quando vocé realiza uma indicagao de um
amigo para uma oportunidade de emprego em sua organizagcdo ou para
conhecimento de mercado, esta confiante que o mesmo tera um bom rendimento

seja ele do ponto de vista pessoal ou profissional (FRANCA, 2011).
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A esséncia do networking € ser conhecido ou conhecer pessoas que possam

auxiliar no desenvolvimento da carreira de uma determinada pessoa (OHL, 2010).

Afinal, algumas boas oportunidades de emprego nem sempre sao anunciadas
por meio dos meios de comunicagao. Pois se tratam de vagas que surgem através
do “boca a boca”, e quando se tratar de uma oportunidade mais sénior a

possibilidade do networking acontecer € maior (OHL, 2010).

Quando surge uma vaga de maneira inesperada, a organizagado necessita de
um profissional diferenciado dos demais do mercado, que seja talentoso e
experiente. Neste momento, os servicos do head-hunter entra em agdo — “um
cacador de cabecas” — um profissional especializado em descobrir talentos que

sejam altamente qualificados (BISPO, 1999).

Para isso o head-hunter devera possuir facilidade para cultivar
relacionamentos profissionais, pois, somente com um bom networking e com o
habito de cultivar bons relacionamentos faz com que o head-hunter tenha acesso as
grandes empresas. Além disso, deve ser: persistente, sensibilidade, conhecimento a
respeito da area e mercado em questao, técnicas de entrevista, ser bom ouvinte e
criativo (PONCE, 2002).
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3. METODOLOGIA

A pesquisa que foi adotada no presente documento se trata de uma pesquisa
descritiva, pois tal metodologia busca por caracterizar e identificar opinides,
quaisquer tipos de atitudes ou crencas de algum grupo especifico ou populagao
(CASARIN; CASARIN, 2011). Uma das principais caracteristicas da pesquisa
descritiva segundo Gil (1996) apud Casarin; Casarin (2011), se da por conta do
sistema de coleta de dados através de instrumentos ja padronizados, tais como,
entrevistas estruturadas, observagao sistematica e questionarios. Na visao de Gil
(2002, p. 42) “as pesquisas descritivas tém como objetivo primordial a descri¢do das
caracteristicas de determinada populacdo ou fenbmeno ou, entdo, o

estabelecimento de relagdes entre variaveis”.

Além de se tratar de uma pesquisa descritiva, a atual pesquisa se trata de um
estudo de caso, que de acordo com Gil (2002, p. 54) se trata de uma modalidade de
pesquisa frequentemente utilizada nas areas de ciéncias biomédicas e sociais.
Consistindo em um profundo e exaustivo estudo de um ou poucos objetos, de modo
que se permita um amplo e detalhado conhecimento a respeito do assunto, sendo

uma tarefa quase impossivel mediante outros delineamentos ja considerados.

O meio técnico de investigacao utilizado na presente foi feita através de uma
revisdo bibliografica. J&a a técnica utilizada se trata de uma entrevista semi-

estruturada.

Por fim, a atual pesquisa adotou um método de carater qualitativo, “assim
como o bibliografico, o método qualitativo sempre foi considerado como método
exploratério e auxiliar na pesquisa cientifica” (OLIVEIRA, 2000, p. 61). O mesmo se
trata do paradigma mais atual da ciéncia, com uma visado holistica de mundo, faz
com que o método qualitativo se coloque dentro de uma base atualizada a respeito
da concepcédo tedrica em termos mensuraveis, processamento e analise de dados
cientificos (OLIVEIRA, 2000). “Enquanto o método quantitativo mensura o objeto, o

método qualitativo mensura suas categorias e atributos tais como: qualidade,
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relacdo, acao, paixao, dor, amor, habitos, atitudes, prazer e preferéncias, entre
outras variaveis” (OLIVEIRA, 2000, p. 61).
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3.1. DESCRIGAO DA UNIDADE - CASO

A empresa concedente para realizagédo do Trabalho de Conclusdo de Curso
foi o Banco ItauUnibanco, atuando na area de Assessoramento a Pessoa Juridica,
segmento Pessoa Juridica Trés (tal segmento é destinado a empresas que tenham
um faturamento anual de R$ 500.000,00 a R$ 6.000,000, 00), presente na Agéncia
0479. Tal plataforma de trabalho é a unica em Brasilia que nao fica alocada dentro
de uma agéncia, pois, devido ao pequeno espaco fisico da agéncia 0479, a mesma
teve que ser aberta em um escritorio proximo a agéncia, situado no enderego: C 06,
Lote 03, sobreloja 08, Ed. Novita, Taguatinga Centro — Brasilia — DF - CEP: 72.010-
060, telefone: (61)3562-9366, CNPJ: 60.701.190/0853-39, site: www.itau.com.br.

Itau [feito

voce

A organizacdo em questao faz parte do setor de bancos privados do Brasil,
tendo atuagdo em diversos setores financeiros, tais como linhas de crédito e agdes.
Porém, eu atuo em uma Agéncia (0479, empresas 03) destinada a pessoas juridicas
(ou seja, unicamente para empresas), a area de atuagado em questao, se trata de um
segmento destinado a empresas com faturamento médio entre R$ 500.000,00 a R$
6.000.000,00 anuais, na qual busca oferecer atendimento diferenciado (uma espécie
de Personnalité, que se trata de um atendimento diferenciado, tendo como pontos
fortes atendimento personalizado, menores filas, agéncias unicas para o segmento,

taxas de juros mais inferiores, dentre outros).

3.2. PARTICIPANTES

Durante pesquisa, participaram nove (9) colaboradores integrantes do quadro
de empregados da Agéncia 0479, segmento Pessoa Juridica Trés. Sendo dois (2)

Assessores Pessoa Juridica e sete (7) Gerentes Pessoa Juridica. Dos nove (9)
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participantes, seis (6) sdo do sexo masculino e trés (3) do sexo feminino. Dentre os
participantes, quatro (4) tem a faixa etaria entre 25 e 29 anos, trés (3) estao na faixa

etaria de 30 a 35 anos e dois (2) possuem mais de 36 anos.

3.3. INSTRUMENTO

Na presente pesquisa foi realizada uma entrevista semi-estruturada, visando
respostas que possam ser apresentadas em forma de texto, de maneira livre. As
perguntas feitas aos colaboradores da Agéncia 0479, segmento Pessoa Juridica
Trés, do Banco Itau Unibanco foram elaboradas visando alcancar os objetivos pré-

definidos no trabalho.

Pois a entrevista semi-estruturada se trata de uma entrevista no qual a
sequéncia e orientacdo da mesma fica a critério do entrevistador, que conduz a
mesma dentro de uma linha que possua menor resisténcia ou extensao de assuntos,
sem qualquer tipo de preocupacao com roteiro ou sequéncia de perguntas, mas se
preocupando com o nivel e profundidade que a mesma podera alcangar
(CHIAVENATO, 2005).

“A técnica da entrevista pode ser entendida como uma conversa orientada
para um fim especifico, ou seja, recolher dados e informagdes” (CRUZ; RIBEIRO,
2004, p. 30). Ja Cervo e Bervian (2002, p. 46) afirmar que a entrevista “é conversa
orientada para um objetivo definido: recolher, por meio de interrogatério do
informante, dados para a pesquisa’. Porém, é necessario que o entrevistador
possua sempre um plano de entrevista a ser seguido, para que, no momento em que
a mesma estiver sendo realizada, nenhuma informagao que seja necessaria deixe
de ser colhida (CRUZ; RIBEIRO, 2004). Por isso, procure sempre selecionar
pessoas que possuam o conhecimento necessario, para que assim, consiga suprir
as necessidades de informagédo (CRUZ; RIBEIRO, 2004).

As perguntas do roteiro de entrevista foram pautadas nas caracteristicas do
entrevistado, tais como, idade, escolaridade, sexo, tempo de empresa, cargo e
tempo no cargo atual; se ja ocupou algum outro cargo na organizagao além do atual;

como foi a maneira de ingressar na organizagcao e quantas etapas o processo teve;
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se o processo foi justo; se ja participou de algum processo seletivo como avaliador;
qual o recrutamento € mais vantajoso para a organizagao, o interno ou externo; se
considera o processo de selegdo adequado; se conhece recrutamento on-line e o

que acha do sistema de indicagao.

3.4. PROCEDIMENTO DE COLETA

Para o processo de coleta, foi marcado um horario de entrevista com cada
colaborador da Agéncia 0479, segmento Pessoa Juridica Trés, que participaram do
processo de recrutamento e selecdo do Banco Itau Unibanco, para que assim os

mesmo possam compartilhar as experiéncias vividas durante o processo.

As perguntas realizadas aos colaboradores durante as entrevistas tem a
finalidade de responder o problema apresentado no presente documento, que é:
como se da o processo de recrutamento e selecao de talentos, realizado pela

Agéncia 0479, segmento Pessoa Juridica do Banco Itau Unibanco?

3.5. PROCEDIMENTO DE ANALISE

ApoOs a realizagdo da coleta da entrevista semi-estruturada, as respostas
dadas pelos entrevistados foram transcritas para o Microsoft Excel e repassadas
para o Microsoft Word, para que assim se possa ter uma visdo do conteudo como
um todo, em seguida, sendo possivel explorar e analisar o conteudo das respostas.
“‘Deste modo, estes dados deverdo ser tratados considerando-se os objetivos do
trabalho” (CRUZ; RIBEIRO, 2004, p. 77).

“A analise de conteudo é um conjunto de técnicas de analise de
comunicagdes” (BARDIN, 1977, p. 31). “Nao se trata de um instrumento, mas de um
leque de apetrechos; ou, com maior rigor, sera um unico instrumento, mas marcado
por uma grande disparidade de formas e adaptavel a um campo de aplicagdo muito

vasto: as comunicagdes” (BARDIN, 1977, p. 31).
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4. RESULTADOS E DISCUSSAO

Em tempos que os resultados sao tidos como prioritarios dentro das
empresas, principalmente nas organizagdes que atuam no ramo financeiro, um
recrutamento e selecdo bem delineado nao pode ser deixado de lado. A seguir serdao
apresentados os dados obtidos através de entrevistas aplicadas aos colaboradores
da Agéncia 0479, segmento Pessoa Juridica Trés, de uma instituicdo bancaria do
ramo privado, a respeito de seus respectivos processos de recrutamento e selegao

dentro da organizacdo em questéo.

Quanto a caracterizagdo dos participantes, o acesso da pesquisa foi a todos
0s colaboradores da agéncia em questdo, totalizando nove colaboradores, sendo
que a faixa etaria dos entrevistados foi de vinte e cinco a cinquenta e trés anos de
idade. Quanto ao sexo dos participantes, seis eram homens e trés eram mulheres. A
escolaridade dos entrevistados também foi levada em conta, sendo que todos os
nove participantes possuem ou estdo em formagéo de nivel superior, dentre os nove
entrevistados, cinco ja se encontram formados e os outros quatro estdo em processo

de conclus3o.

Apesar da escolaridade superior concluida ou ndo, dentre os entrevistados,
um é gerente geral, seis sao gerentes e dois sao assessores operacionais, sendo
que a ocupagao no cargo atual foi de nove meses a quatro anos. Afinal, as
organizagbes nao costumam assumir tal afirmagdo, mas confirmam que um
candidato ou colaborador que possui uma boa formacado académica faz a diferenca
no ambiente interno ou externo. Ou seja, possuir formagcado em alguma faculdade de
primeira linha, seja ela privada ou publica, pode fazer toda a diferenga (GONZALEZ,
2010). Por fim, foi constatado que o tempo de empresa de cada entrevistado foi de

nove meses a trinta anos de carreira.

Conforme apresentado no site do Sindicato dos Bancarios de Brasilia (2011),
a instituicdo financeira em questao apresentou lucro recorde de R$ 10,940 bilhdes
entre meses de Janeiro e Setembro de 2011, tendo uma alta de 15,9% em relagao

ao mesmo periodo do ano de 2010. Apesar dos valores e rentabilidade significativos,
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o site do Sindicato dos Bancarios de Brasilia (2011) informou que em Dezembro de
2010 o banco em questao contava com 102.316 colaboradores em nivel nacional, ja
em Setembro de 2011, o quadro de colaboradores tinha diminuido para 99.820
colaboradores, apontando um corte de 2.496 empregados. Ou seja, seguir carreira

dentro da instituicao financeira em questao, esta cada vez mais dificil.

Esse universo de nove pessoas entrevistadas € suficiente para se analisar o
que o presente trabalho se propde a fazer. Tal afirmagao se deve ao fato, de que o
grupo de entrevistados abordado, se trata de um grupo heterogéneo, com
caracteristicas distintas, seja ela, a idade, sexo, escolaridade, tempo de empresa ou
no atual cargo, assim, possibilitando uma visdo do todo e ndo apenas de uma parte

do ambiente estudado.

Através da primeira pergunta, sobre mobilidade de cargo dentro da
organizacao, verifica-se que dos nove entrevistados, apenas trés estdo no mesmo
cargo desde a sua entrada na organizagao, ja os demais (seis) entrevistados, ja

passaram em outros cargos antes de chegarem ao atual.

Tal situagao pode ser explicada através do processo de recrutamento interno,
que pode envolver: “transferéncia de pessoal; promog¢des de pessoal; transferéncias
com promogodes de pessoal; programas de desenvolvimento de pessoal e planos de
encarreiramento (carreiras) de pessoal” (CHIAVENATO, 2004, p. 174).

Através da segunda pergunta do roteiro de entrevista, sobre o processo
seletivo para ingressar no banco, péde-se observar que trés dos nove entrevistados
foram selecionados através de convite de mercado, ou seja, participavam de outra
empresa no momento da proposta de emprego, dentre os demais entrevistados,
cinco dos seis entrevistados foram selecionados via WEB para uma o processo

seletivo, e o ultimo entrevistado foi selecionado apds a indicagado de um amigo.

Como dito acima, todo processo seletivo possui uma triagem, no caso das
respostas ditas, pdde se observar que os selecionados passaram por uma triagem

via WEB, por indicagao ou por analise de mercado. Pois Carvalho (2000, p. 6), diz
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que o processo seletivo visa escolher, dentre os candidatos recrutados, os que mais

se mostraram qualificados a ocupar a vaga durante o processo de recrutamento.

Ja na terceira pergunta, relacionada a descricdo das etapas que o
colaborador participou, 0 numero de etapas foi entre uma e quatro etapas, sendo
que todas elas tiveram entrevista com gestor de area ou recrutador, porém, dos
nove entrevistados somente cinco entrevistados participaram de algum tipo de
dinAmica em seu processo de selecdo. Se tratando de algum tipo prova de
conhecimento, somente dois dentre os nove entrevistados, fizeram algum tipo de
teste/prova. Através das respostas apresentadas podemos constatar que ao menos
uma entrevista pré-selecdo deve ser realizada antes da contratagcdo de qualquer
candidato. Quando possivel, realizar dinamicas em grupo, pois, através da mesma

pode-se realizar inumeras constatagdes.

Pois, a técnica de entrevista € a técnica mais utilizada por parte das grandes
e médias empresas para selegcdo de candidatos (CHIAVENATO, 2004). Pois,
através da técnica mencionada, é possivel analisar a aparéncia do candidato,
postura e até o modo do candidato se expressar verbalmente, além disso, tal técnica
€ a unica que possibilita ao selecionador um contato mais direto junto ao candidato a
vaga (CARVALHO, 2000). Ja quando se trata de dindmica (simulagdo), tanto
Chiavenato (2005, p. 150) quanto Franga (2011, p. 44), concordam que através da
técnica mencionada € possivel se realizar inumeras simulagdes de acontecimentos
frequentes para o cargo a ser ocupado. Além disso, As provas aplicadas, seja ela de
conhecimento ou de capacidade sdo meios de avaliar objetivamente as habilidades
e conhecimentos que foram adquiridos através do exercicio, pratica ou estudo
(FRANGCA, 2011).

Através da quarta questao do roteiro de entrevista, onde a pergunta abordou
se houve justica no momento da contratacdo de cada entrevistado, os colaboradores
entrevistados em seu total responderam que acham que sua respectiva contratacao

foi justa.

Pois, geralmente o processo de selecéo € constituido como a escolha dos

candidatos mais qualificados para executarem determinado trabalho dentro da
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organizagdo, classificando cada um conforme o grau de aptiddo individual
(CHIAVENATO, 2004).

Uma grande novidade tem tomado conta dos processos de selegao das
grandes organizagdes, se trata de uma etapa no qual o candidato passa por uma
entrevista com um grupo de colaboradores da empresa. Essa espécie de banca €
composta por varios avaliadores, assim, podendo envolver o futuro chefe, gestores
de areas conjuntas e alguns dos integrantes do RH da organizagédo, e quando

possivel, agregar futuros colegas de trabalho a banca (CARIELLO, 2011).

A tematica abordada acima faz parte da quinta questdo do roteiro de
entrevista aplicado aos colaboradores da agéncia em questao, onde foi perguntado
se em algum momento algum deles foram convidados a participar de algum
processo seletivo, apds as respostas obtidas (apéndice Il), foi constatado que
apenas trés dos nove colaboradores participantes ja participaram de algum processo

semelhante.

Na sexta questao roteiro de entrevista, sobre qual tipo de recrutamento era
mais vantajoso para a organizag&o, o interno ou o externo, verifica-se que trés dos
nove entrevistados entendem que o tipo de recrutamento a ser adotado depende do
cargo a se preenchido, por outro lado, quatro dos seis entrevistados restantes,
concordam que o recrutamento interno € o mais vantajoso, ja os dois entrevistados
restantes, concordam que o recrutamento externo € mais vantajoso ao banco, pois,

entendem que através do mesmo pode-se agregar mais conhecimento ao banco.

Pois o processo de recrutamento interno faz com que os colaboradores da
organizacao se aperfeicoem, devido a futuras possibilidades de ascensao dentro da
mesma, além disso, tal metodologia cria dentro da organizacdo um sentimento de
meritocracia (justica) pelo fato da mesma oferecer oportunidades aqueles que se
comprometem a empresa (FRANCA, 2011).

Ja quando se trata de recrutamento externo, “as vagas (ou posi¢cdes) de maior

complexidade e responsabilidade, ou que tenham baixa oferta no mercado de
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trabalho, em geral, exigem maior investimento de recursos, financeiros e de
divulgagao” (FRANCA, 2011, p. 34).

Na visdo de todos os colaboradores entrevistados, o processo de selecéo

adotado pelo Banco é feito de maneira correta.

Através dos resultados obtidos através das respostas dadas pelos
entrevistados, pode-se concluir que o processo de selegcdo encontrado hoje dentro
do banco € adequado, afinal, 0 mesmo utiliza algumas das técnicas mencionadas na
presente pesquisa, exemplo disso, se da ao uso de técnicas como: entrevista, seja

ela coletiva ou individual, dinamicas e provas.

Porém, Franca (2011, p. 34) ressalta que em “algumas vezes, admitir um
funcionario cujo potencial € maior do que a capacidade da empresa em oferecer

oportunidade de desenvolvimento e crescimento pode levar a desinteresse”.

Dentro de um contexto de recrutamento on-line, todos os colaboradores
entrevistados responderam que tem conhecimento do que se trata o assunto
levantado. Porém, apenas dois dentre os nove entrevistados relataram ja ter
participado de um recrutamento on-line, ja os demais participantes responderam

jamais terem participado de qualquer tipo de recrutamento via WEB (on-line).

A tendéncia € que o recrutamento on-line cresga ao longo do tempo, pois,
tanto Chiavenato (2002) quanto Almeida (2004) concordam que no processo de
recrutamento virtual, ou seja, via Webl/Internet traz inumeras facilidades aos
candidatos, pois, através do mesmo o candidato pode descrever suas experiéncias,
aptidées, preferéncias, conhecimentos a respeito da area, alem disso, o internauta
pode se candidatar a uma quantidade maior de oportunidades pode obter

informagdes a respeito da organizagao desejada.

Quando se trata do sistema de indicagao para ocupar algum cargo disponivel
dentro da organizacdo em questdo, apenas trés dentre os nove entrevistados se
colocaram contra o sistema de indicacdo, ja os demais (seis) entrevistados
entendem que o sistema de indicagdes é positivo para a organizagéo, porém, apesar

de favoraveis, alguns ressaltaram que concordam com o sistema de indicagbes
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somente quando a capacidade profissional do envolvido e a impessoalidade sao

levados em conta.

Como se pode ver a seguir, quando alguma pessoa interna ou externa a
organizagcdo se dispde a ajudar, a mesma esta nos concedendo um voto de
confianga. A rede em questdo s6 pode dar certo com base na confianga mutua.
Quando vocé realiza uma indicagcdo de um amigo para uma oportunidade de
emprego em sua organizagao ou para conhecimento de mercado, esta confiante que
o mesmo tera um bom rendimento seja ele do ponto de vista pessoal ou profissional
(FRANCA, 2011).
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5. CONSIDERAGOES FINAIS

Em tempos onde as pessoas comegcam possuir cada vez mais importancia no
ambito organizacional, um eficaz recrutamento e sele¢cao dentro das organizagoes,
tem se tornado cada vez mais importante dentro das empresas que apostam em
pessoas como diferencial competitivo. Com isso, o presente artigo buscou identificar
a metodologia adotada pela Agéncia 0479, segmento Pessoa Juridica Trés do

Banco Itau Unibanco, nos processos de Recrutamento e Selegcédo de Talentos.

A tematica proposta inicialmente no presente trabalho, foi muito discutida ao
longo do trabalho, assim, conseguindo alcangar o objetivo proposto no inicio da

pesquisa.

O resultado da presente pesquisa foi satisfatorio, pois, conseguiu chegar ao
resultado esperado. Onde, demonstrou que as praticas adotadas de recrutamento e
selecdo por parte da organizacao financeira em questdo, se utilizam os mesmos
meios de recrutamento, selecdo e técnicas de selegdo descrita nas teorias ja

apresentadas anteriormente.

Durante o processo de aplicagdo das entrevistas, foi percebido que os
colaboradores nao tinham total confianca em suas respostas, além disso, as
questdes relacionadas ao tipo de recrutamento a ser adotado pelo banco,
recrutamento on-line e sistemas de indicagdes, foram as perguntas que mais

despertaram discussdo no momento das respectivas respostas.

O curto tempo para realizacdo da presente pesquisa e o pouco tempo dos
colaboradores para responder as entrevistas, se apresentaram como limitagcées para
realizagdo do mesmo. Com isso, néo foi possivel gravar as entrevistas, assim sendo,

as respostas foram dadas via Outlook (e-mail interno).

A presente pesquisa tem como sugestdes para trabalhos futuros relacionados
ao tema: padronizagdo do processo de recrutamento e selegcdo seja ele interno ou
externo dentro da organizagdo em questdo; a importédncia de provas/testes de

conhecimento, testes psicolégicos e de personalidade; aprofundamento em
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recrutamento on-line dentro das instituicbes financeiras; analisar a viabilidade do
sistema de indicagoes.

Para concluir, espera-se que a atual pesquisa incentive futuros pesquisadores
e gestores que atuem em areas relacionadas ao tema, no desenvolvimento de
praticas mais atualizadas, assim, viabilizando um aprofundamento das pesquisas
relacionadas a recrutamento e selecao de talentos. Tal postura deve ser adotada
pela organizacdo em questao, para que a mesma consiga alcangar seus respectivos
objetivos, visando sua permanéncia no mercado financeiro através de profissionais

qualificados como diferencial competitivo.
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APENDICE | - ENTREVISTA

ENTREVISTA: Interna

Parte | — Caracterizagcao do Entrevistado

Idade: Escolaridade:
Sexo: Tempo de Empresa:
Cargo: Tempo no cargo atual

Parte Il — Roteiro de Entrevista

1.

2.

O cargo que vocé ocupa hoje foi seu primeiro cargo nesta empresa?

Como foi seu processo seletivo para ingressar no banco?

Vocé saberia descrever as etapas que participou?

Vocé acha o processo de selegdo no momento da sua contratagéo foi justo?

Nas suas fungdes, em algum momento vocé foi chamado a participar de

algum processo seletivo para selegcédo de outros colaboradores?

Na sua opinido, qual recrutamento vocé acha mais vantajoso para a empresa,

o externo ou interno?

Vocé considera o processo de selegcdo adotado pelo banco, um processo

adequado?
Vocé sabe do que se trata recrutamento on-line? Ja participou de algum?

O que vocé acha do sistema de indicagéo?
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APENDICE Il - PERGUNTAS E RESPOTAS

ENTREVISTA ENTREVISTA ENTREVISTA ENTREVISTA ENTREVISTA ENTREVISTA ENTREVISTA ENTREVISTA ENTREVISTA
PERGUNTAS
1 2 3 4 5 6 7 8 9
IDADE 31 29 26 25 35 32 26 45 53
ESCOLARIDADE Superior Superior Superior Superior Superior Superior Superior Superior Superior
Incompleto Incompleto Incompleto Incompleto
SEXO Masculino Feminino Masculino Masculino Masculino Feminino Masculino Feminino Masculino
TEMPO DE 1anoe6 1anoe?7
EMPRESA 02 anos 08 anos meses 9 meses 10 anos 09 anos meses 23 anos 30 anos
Assessor Assessor
CARGO Gerente Gerente Gerente Operacional Gerente Gerente Operacional Gerente Gerente Geral
TEMPO NO 1anoe6 1anoe3
CARGO ATUAL 02 anos 02 anos meses 9 meses 05 anos 03 anos meses 02 anos 04 anos
1. O cargo que
vocé ocupa hoje
foi seu primeiro Sim. Nao. Sim. Sim. Néao. Nao. Nao. Nao. Nao.
cargo nesta
empresa?
Apos cadastro
via WEB, meu
processo
seletivo foi Me inscrevi no
2. Como foi seu presencial. site vagas.com,
processo Convite de Incluséo de Com a e depois de 3 Convite de Incluséo de Cadastro via Convite de Indicacio de
seletivo para mercado curriculo na presenca de 4 meses fui mercado curriculo via  web, através do mercado amigos
ingressar no ’ internet Gerentes convidado & ) web. site vagas.com. ’ 90s.
banco? Gerais, 1 participar de
superintendent  uma entrevista.
e e 1 consultor
de RH

Entrevista com
gestor unidade,
questionarios e
avaliagdo de rh
externo,
entrevista com
superintendent
e.

3. Vocé saberia
descrever as
etapas que
participou?

4. Vocé achao
processo de
selegdo no
momento da sua
contratagao foi
justo?

Sim.

5. Nas suas
fungoes, em
algum
momento vocé
foi chamado a
participar de
algum
processo
seletivo para
selegao de
outros
colaboradores?

Entrevista e
dinamicas em
grupo (média

12 pessoas)

Sim.

(terceirizado).

A primeira
etapa foi
dinamica com
um grupo de 15
pessoas, apos
a filtragem dos
candidatos pela
equipe
avaliadora,
passou para
entrevista
individual.

Considero um
processo justo.

45 pessoas
concorrendo 3
vagas e este
processo
ocorreu em 3
etapas,
entrevista
coletiva, prova
e dinamica.

Sim, foi justo
pois eu estava
bastante
preparado.

Entrevista com
o gestor da
area de
atuacao e
superintendent
e.

Sim.

Sim.

Foram quatro
etapas, prova
de
conhecimento
s, entrevista
coletiva,
dinamicas e
entrevista
individual.

Sim.

Foram quatro
etapas, sendo
uma entrevista
coletiva, uma
prova de
conhecimentos,
dindmica com
os gestores da
areae
entrevista
individual com
os gestores da
area.

Sim.

Entrevista com
o gestor da
area de
atuacao.

Sim.

Sim.

Entrevista com o
supervisor de
area.

Sim.

Sim.
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6. Na sua
opinido, qual
recrutamento

vocé acha mais
vantajoso para
a empresa, o
externo ou
interno?

7.Vocé
considera o
processo de
selecao
adotado pelo
banco, um
processo
adequado?

8. Vocé sabe
do que se trata
recrutamento
on-line? Ja
participou de
algum?

9. O que vocé
acha do
sistema de
indicagao?

Variavel em
funcéo do
cargo a ser
ocupado,
porém vale
ressaltar a
importancia
dos
profissionais
internos.

Sim.

Sim, sei do
que se trata,
mas nunca
participei de
nenhum.

Positivo desde
que 0 mesmo
nao seja
levado em
conta apenas
a indicagao.
Importante
que seja
observado a
qualificagdo do
envolvido.

Depende do
perfil de
profissional
exigido para o
cargo, caso
néo tenha
profissional
qualificado
dentro da
empresa, 0
recrutamento
externo é mais
vantajoso.

Interno.

Sim. Sim.

Conheco
recrutamento
on-line, mas
nunca
participei.

Sim. Pelo
CIEE.

Caso o
profissional
indicado atenda
100% das
exigéncias da
cargo, a
indicagdo é
valida. Esse
sistema pode
agilizar os
processos de
contratagdo de
uma empresa.

Nao sou de
acordo.

Interno, pois
estando dentro
da instituicao,
a probabilidade
de alcangar
cargos maiores
se torna
relativamente
mais facil.

Sim, pois os
funcionario do
Itat sdo
selecionados
dentre os
melhores e
mais
qualificados
que se
encontram no
mercado.
Sim, é uma
pré-avaliagdo
que é feita
para medir as
habilidades de
uma pessoa e
cortar as
piores e
selecionar as
melhores. Mas
nunca
participei.

Acho isso uma
falta de
respeito, pois
isso foge
bastante do
que se dizem
meritocracia.

Depende do
cargo a ser
ocupado, mas
pensando em
termos de
meritocracia, o
interno.

Sim.

Sim. Mas nunca
participei.

Sou de acordo,
quando se trata
de um
profissional
capacitado a
ser indicado.

(0]
recrutamento
externo, pois,
0 mesmo
. Interno.
oferece mais
capital
intelectual ao
banco.
Sim. Sim.
Sim. Nao,
nunca Sim. Sim, ja
participei de participei.
nenhum.
Acho justo
quando é
Acho injusto. usado a
impessoalidad
e.

Interno, pois,
assim valoriza
a mao de obra

interna.

Sim.

Sim. Nao,
nunca cheguei
a participar.

Acho justo
quando o
indicador é
imparcial
quanto a
capacidade do
indicado.

O externo, pois,
quando o0 mesmo
é adotado, pode
agregar mais
conhecimento ao
banco.

Sim.

Sei, porém nunca
cheguei a
participar de
nenhum.

Acho justo
quando o
indicador deixa o
lado pessoal de
lado.
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