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RECRUTAMENTO E SELNEQAO: UM ESTUDO DE CASO EM UMA
INSTITUICAO BANCARIA PRIVADA.

Leandro de Jesus Canuto*

Resumo

A busca pelo diferencial competitivo € uma busca constante dentro do mundo
corporativo, e tal diferencial tem sido encontrado dentro da méo de obra qualificada,
porém, para isso as organizacfes tem recorrido cada vez mais a um processo de
recrutamento e selecdo de talentos bem elaborado, porém, tais acdes devem estar
bem alinhadas as necessidades da empresa, pois isso possibilita que a mesma
consiga alcancar os seus objetivos através dos seus talentos internos. Um tipo de
recrutamento que estd sendo muito usado nas organizacdes do século XXI é o
recrutamento via web. Dessa forma, o presente artigo tem como objetivo identificar a
metodologia utilizada pela agéncia 6588 do Banco Bradesco, nos processos de
recrutamento via web e selecdo de talentos. A pesquisa adotada no artigo é
descritiva qualitativa e também um estudo de caso. Ja a técnica utilizada € uma
entrevista semi-estruturada obtida através de um roteiro de entrevistas que foi
aplicado para quatro funcionarios da organizacdo. Apos a realizacéo das entrevistas,
as respostas dos entrevistados foram transcritas para o Microsoft Excel e
repassadas para o Microsoft Word. Ja no referencial teorico, foram abordados os
conceitos de recrutamento e selegcdo, novos meios de recrutamento, recrutamento
on-line e por fim técnicas de selecdo, através dos autores que abordam o tema
como Chiavenato (2012), Limongi-Franca (2002), Carvalho (2000), entre outros.
Verificou-se que a agéncia em que foi realizado o estudo se utiliza das ferramentas
do processo de recrutamento e selecéo e apos as entrevistas e analises dos dados,
os resultados encontrados séo considerados satisfatérios, pois possibilitaram chegar
ao objetivo geral proposto no artigo. A pesquisa demonstrou que os métodos
adotados pela agéncia pertencente a uma instituicdo financeira, conferem com os
meios tedricos apresentados no presente trabalho de conclusdo de curso, apesar da
organizacéo citada ndo utilizar de todos os meios disponiveis.

Palavras chave: Recrutamento, selecdo de talentos, recrutamento via web, novos

meios de recrutamento e técnicas de selecao.
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1 INTRODUCAO

No ambiente organizacional do século XXI, as empresas estdo cada vez mais
competitivas, assim para que atinjam 0 sucesso € necessario que seus funcionarios
sejam qualificados para as fungdes que exercem, possuindo habilidades técnicas e

comportamentais para desempenha-las.

Dessa maneira, ser um profissional cada vez mais capacitado e diferenciado
(em experiéncia e profissionalizacéo), dos encontrados no mercado, tem sido quase
um sinénimo de “sobrevivéncia” dentro do meio. Porém, o mesmo profissional que
se capacita da melhor maneira possivel e que acaba se transformando em um
profissional de “gabarito”, exige que a organizacdo contratante lhe conceda, por
exemplo, um bom ambiente de trabalho, uma infraestrutura adequada e uma boa

remuneracao.

Para que se tenha uma organizacdo competitiva, tudo comeca pelo processo
de recrutamento e selecdo de talentos. Pois, quando se esta em busca de uma
equipe de alta performance, recrutar e selecionar talentos para compb-la, é o
primeiro passo a se dar para se atingir resultados mais satisfatérios (SERAFIM,
2010).

ParaLimongi-Franca e Arellano (2002) se alguma organizacdo sente a
necessidade de passar por algum tipo de modificacdo ou renovacdo, a mesma
precisara atrair pessoas que possuam potencial para desempenhar tal papel, para
se chegar a tal, utiliza-se do processo de recrutamento e selecéo de talentos, de
forma integrada a &rea estratégia da organizacdo em questdo. Pois, uma palavra
capaz de resumir o cenario organizacional desses tempos, € competitividade
(VIZIOLL, 2010).

Dentre as possiveis maneiras de se recrutar talentos, uma que esta sendo
muito utilizada atualmente € o recrutamento via web, que segundo Dessler (2003)
tem sido um meio cada vez mais utilizado pelas empresas como uma ferramenta

para o processo de recrutamento.



Em dias de competicdo tdo acirrados como os atuais (2013), ainda mais se
tratando do mercado financeiro, uma equipe qualificada passa a ser quase uma
obrigacdo, pois, assim é possivel oferecer produtos com maior qualidade ao
consumidor e conseguentemente alcancar as metas e 0Ss objetivos a serem
tracados. Para isso é necessario que a organizacao seja composta por profissionais
qualificados, porém, para que se tenham profissionais capacitados, a mesma deve
aderir um processo de recrutamento e selecdo de talentos a altura. E dentro desse
contexto, o recrutamento via web tem sido fundamental, pois, fatores como a
globalizacdo, o desenvolvimento tecnolégico e as mudancas e transformacfes
sociais, impulsionam cada vez mais a capacidade de permanéncia e exceléncia
dentro das empresas, pois, cada vez mais se depende das competéncias e

habilidades das pessoas que compdem a mesma (CHIAVENATO, 2009).

Neste processo de fundamental importancia para a organizagcdo, surge o
problema de saber neste artigo: como se da a sequéncia do processo de

recrutamento via web e selecéo, dentro da agéncia 6588 do banco Bradesco?

Este trabalho tem como objetivo geral identificar a metodologia utilizada pela
agéncia 6588 do Banco Bradesco, nos processos de Recrutamento via web e
Selecdo de Talentos. Ja os objetivos especificos sdo: realizar uma comparacao
entre a teoria abordada e as praticas adotadas por parte da agéncia durante o
processo de recrutamento e selecao; identificar o nivel de importancia do processo

de recrutamento via web e selecdo para a agéncia.

A pesquisa realizada pelo site Catho (2012) apud Jornal Hoje (2012), relatou
que atualmente os profissionais estdo em busca de salarios compativeis com as
atividades desempenhadas na funcdo, além de melhores propostas de emprego,
ambientes de trabalho desafiadores e areas compativeis com o perfil do
colaborador. Ja em pesquisa realizada pela Page Personnel (2013) apud Jornal do
Commercio (2013), levantou que nos casos de cargos de gestdo empresarial, as
exigéncias sdo ainda maiores, tais como 14° salario, planos de saude, plano de
previdéncia privada, participacdo nos lucros da empresa, disponibilizagcdo de um
carro por parte da empresa ao gestor em questéo, bolsa de estudos e ag¢des (no
caso das empresas que trabalham com capital aberto). Ou seja, as empresas que
desejam contratar talentos para sua organizacao deverdo levar em conta todo esse
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cenario. Por isso, que cada vez mais as organizacfes devem se preocupar com seu

qguadro de colaboradores e suas respectivas necessidades.

Este estudo tem como tema o processo de selecdo dentro da agéncia 6588
do Banco Bradesco ap0s o recrutamento via web. Segundo (CHIAVENATO, 2002) a
internet tem se revelando um canal de grande importancia no contato entre
organizacdes e candidatos. Dessa forma, para que as organizagdes atinjam 0sS seus
objetivos é necessario planejar o recrutamento e a selecdo dos candidatos de
acordo com as competéncias certas, para que estejam atendendo as expectativas e

necessidades da organizacao.

Como justificativa dessa pesquisa, do ponto de vista social, ao seu término, a
mesma podera provocar mudancas dentro da organizacdo, e assim, espera-se gerar
diversos beneficios, tanto para o colaborador quanto para a organizacdo em si. Tais
mudancas sdo esperadas devido as discussdes que serdo levantadas a respeito do

processo de recrutamento e selecdo de talentos.

Quanto a justificativa aplicada, pode-se dizer que, com o conhecimento a
respeito do assunto abordado, a presente organizacdo podera aplicar e aperfeicoar
seus métodos a respeito do assunto, visando assim, a potencializacdo da sua area

de recrutamento e selecao de talentos.

Academicamente, o presente trabalho trard beneficios pela oportunidade de
envolver a prética e a teoria juntas, contribuindo também para que a empresa
obtenha um maior conhecimento sobre o assunto, além de servir como fonte de

estudos para consultas posteriores.

7

Esse artigo foi dividido em quatro partes. A primeira parte € o referencial
tedrico que apresenta as teorias sobre recrutamento e sele¢cdo, novos meios de
recrutamento, recrutamento via internet, técnicas de selecdo; a segunda parte € a
metodologia, que apresenta 0 meio e a forma para a realizagdo do presente
trabalho; andlise e discusséo dos resultados representam a terceira parte, onde séo
apresentadas as entrevistas realizadas com quatro colaboradores e as analises e
discussbes do conteudo gerado; e por ultimo as consideracdes finais do artigo onde
sdo expostas as limitacbes encontradas, conclusdes e indicacdes futuras a partir

deste estudo.



2 RECRUTAMENTO E SELECAO

Atualmente, as organiza¢gdes passam por um momento historico, um
momento onde a competi¢do tem sido um fator cada vez mais presente dentro das
empresas, e isso tem se refletido na concorréncia por profissionais que possam
agregar as organizacfes mais condi¢cdes que sejam determinantes no que se refere
a qualidade de méo de obra (LIMONGI-FRANCA; ARELLANO, 2002). Pois, quando
uma organizacdo consegue recrutar uma boa forca de trabalho, a mesma pode
contribuir de modo decisivo na producédo de bens e servigos, conseguindo assim
uma producado mais elevada (CARVALHO; NASCIMENTO, 1999). Dada a relevancia
da mao de obra de profissionais qualificados dentro das organizacfes, agora seréo

abordados os principios do processo de recrutamento e selecdo de talentos.

Quando se trata do processo de recrutamento e selecdo de talentos, tanto
Chiavenato (2005) quanto Limongi-Franca e Arellano (2002) entendem que o
processo de recrutamento se trata de uma fase inicial para o preenchimento de uma
vaga em aberto dentro de uma determinada empresa, que para isso se utiliza de um
conjunto de técnicas que tem como objetivo atrair 0 maior nimero possivel de
provaveis potenciais candidatos a vaga a ser preenchida. Porém, para que se
consiga atingir um grau de eficacia mais satisfatério, é necesséario que a empresa
juntamente com a area responsavel pelo processo, consiga recrutar um numero de
candidatos suficiente para preencher as vagas em aberto. Para isso, € possivel se

utilizar tanto do recrutamento interno, quanto do externo.

Simplificando, sempre quando se trata de um processo de recrutamento, esta
se falando de uma das etapas para se dar inicio a um processo de admissédo de um
novo colaborador para compor o quadro da empresa, para tanto, o mesmo devera
ser realizado em conjunto com a area de sele¢do de pessoas (CARVALHO, 2000).
Porém, antes de tomar qualquer decisdo, € necessario levantar as reais
necessidades de contratacdo por parte da organizacéo, seja ela, de curto, médio ou
longo prazo (CHIAVENATO, 2004).

Contemporaneamente, o papel do recrutamento e selecdo tem tomado mais

espaco dentro das organizacdes, seja ela de pequeno, médio ou grande porte. Por
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isso, toda vez que alguma organizacdo desejar dar inicio a um novo processo de
recrutamento e sele¢cdo, a mesma devera realizar uma avaliagdo interna das suas
reais necessidades quanto a questdo de contratacdo de novos colaboradores
(CHIAVENATO, 2004). Dessa maneira, fica clara a percepc¢ao de que se tratando do
processo de recrutamento, existem processos internos e externos de recrutamento

de pessoal.

O processo de recrutamento interno se trata da procura por candidatos
qualificados dentro da prépria empresa, para o preenchimento de alguma vaga em
aberto dentro da organizacdo. Porém, ao adotar tal metodologia de recrutamento, é
preciso gerenciar as expectativas dos envolvidos nos processos. Algumas empresas
alegam que tal pratica costuma gerar algum tipo competicdo interna, frustracdo e
descontentamento entre os selecionados a participar do processo. Porém, o
processo interno de recrutamento de pessoal costuma estimular os colaboradores a
se desenvolverem profissionalmente, pois o mesmo oferece perspectiva de
crescimento interno. De qualquer maneira, 0 mesmo devera seguir regras
previamente estabelecidas, para que assim se minimize eventuais problemas
(LIMONGI-FRANCA; ARELLANO, 2002).

Por esse motivo, 0 processo de recrutar pessoas da prépria organizacdo é
fundamentado em quatro pilares (CARVALHO; NASCIMENTO, 1999, p. 92):
“Transferéncia de empregados; promocdes de colaboradores; programas de

desenvolvimento de RH e planos de carreira funcional”.

Além disso, aproveitar os colaboradores da propria organizagao tem iniumeras
vantagens, dentre elas:faz com que os empregados se motivem mais, pois, acaba
fazendo com que os mesmos tenham mais perspectiva de carreira, pensando em
longo prazo. Tal processo acaba facilitando o recrutamento de colaboradores com
maiores qualificacbes profissionais e acaba se tornando um processo mais agil,
afinal, como serdo usados o0s proprios empregados para 0 preenchimento das
vagas, tudo acontece com mais velocidade. Ademais o custo € muito abaixo, quase
nulo. Quando o candidato é bem avaliado, a probabilidade que o processo dé certo
se torna maior, e ela aumenta consideravelmente devido ao fato do mesmo ja fazer

parte da organizacao; além disso, acaba maximizando o treinamento de pessoal e



por fim, acaba diminuindo a chance de rejeicao por parte da nova equipe de trabalho
(LACOMBE, 2005).

Porém, todo processo tem suas desvantagens, a seguir serdo apresentados
alguns pontos negativos do recrutamento interno: tal pratica pode prejudicar a
empresa no aspecto de mao de obra inferior a encontrada no mercado
(recrutamento externo), pois as vezes as organizagdes acabam utilizando um
profissional de dentro, quando fora dela existem varios excelentes candidatos a
vaga; além disso, o processo de recrutamento interno pode provocar um clima de
rivalidade entre os membros da equipe, gerando rivais dentro da mesma; acaba
diminuindo a moral dos colaboradores que ndo forem selecionados; por fim, a
empresa deve dosar 0s processos de recrutamento interno, pois, as vezes um
profissional de fora pode acabar agregando mais conhecimento a mesma do que um
de dentro (DECENZO; ROBBINS, 2001).

J& o processo de recrutamento externo, se trata de um processo que trabalha
com candidatos vindos de fora da organizacao. Tal pratica se da quando surge uma
vaga dentro da empresa e a mesma busca pessoas desconhecidas para assumir a
vaga, e para isso, as organizacdes utilizam de inUmeras técnicas para se chegar a
tais candidatos. Tais técnicas de recrutamento sdo utilizadas para se chegar a
profissionais que estao disponiveis no mercado de trabalho ou sobre profissionais ja
empregados por outra empresa, € para um processo mais satisfatorio, as empresas
costumam utilizar mais de uma técnica de recrutamento, seja em conjunto ou
separadamente (CHIAVENATO, 2002). Quanto as técnicas de recrutamento, tanto
Chiavenato (2002), quanto Decenzo e Robbins (2001) entendem que as mais

utilizadas pelas organizacfes sao atraves de:

e Jornais e revistas;

e Agéncias que oferecem empregos;

e Palestras e conferéncias dentro de escolas, faculdade e universidades;
e Cartazes e anuncios em sindicatos da classe;

e Homepages e sites de recrutamento;

e Indicacao por parte dos funcionarios da propria empresa;

e Dados de candidatos que por espontanea vontade se apresentam ou

cadastro de recrutamentos anteriores.



Ja Lacombe (2005), acrescenta a técnicas de Headhunter e a de anunciar em
instituicbes que formem profissionais especializados no segmento de atuagéo e de

profissionais de alto nivel.

Assim como no processo de recrutamento interno de pessoas, o recrutamento
externo tem também algumas vantagens para ser adotado pelas organizacoes,
dentre elas estdo: o aproveitamento do investimento que outras organizacdes
fizeram no candidato, tais como treinamento e cursos recebidos; experiéncias que o
profissional traz consigo e que pode ser agregada a organizacdo, assim tal acao
enriguece o material humano da organizacdo (CHIAVENATO, 2002). Ja Franca
(2011, p. 33) destaca outras vantagens do mesmo processo: “Possibilidade de
inclusdo de novas personalidades e talentos”; “Possibilidade de inovagao da
composicao das equipes de trabalho”; “Possibilidade de atualizagdo no estilo e nas

tendéncias do mercado”.

Ja dentre as desvantagens do recrutamento externo que podem ser citadas
encontram-se: ser esse um método mais demorado, quando comparado ao interno;
€ um processo que exige um investimento financeiro maior por parte da empresa em
comparagdo ao recrutamento interno; € um método menos confiavel, pelo nao
conhecimento dos profissionais; outra questdo é a de geracdo de despesas com o
processo de admissao do novo empregado. Além de tudo isso, pode acabar gerando
um sentimento de desvalorizagcdo da mao de obra interna e ainda pode também
passar uma imagem enganosa da existéncia de uma barreira de ascenséao interna e
por fim, costuma afetar as politicas relacionadas a folha salarial da empresa
(MILKOVICH; BOUDREAU, 2010).

Visto que o objetivo do processo de recrutamento é atrair 0 maior niumero de
candidatos possiveis, cabe ao processo de selecdo selecionar os candidatos que
mais se aproximem do perfil procurado pela organizagdo (CHIAVENATO, 2002).
Assim, 0 processo de selecdo precisa ser um processo assertivo, pois, tal acao é

bastante onerosa para a empresa.

Isso porque, apOs a contratacdo, o novo colaborador recebe treinamento e
supervisao, além disso, existem as despesas com salario e taxas de contratacao,

iISSO sem contar com 0s encargos com viagens, hospedagens e entrevistas
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(DESSLER, 2003). Além disso, assim como no recrutamento, dentro do processo de
selecdo, também é possivel se realizar um selegdo interna ou externa. Na selegdo
externa, sao utilizados candidatos externos, ou seja, que ndo fazem parte da
empresa, tal processo € baseado na acao de coletar e utilizar todas as informac6es
disponiveis sobre o pessoal recrutado, assim, é possivel saber qual podera receber
uma proposta de trabalho. Além disso, tal método realiza previamente um processo
de triagem de candidatos, assim, é possivel identificar aqueles que possuem ou nao

as qualificacdes necessarias.

J& no processo de selecdo interna, a organizacdo recruta e seleciona 0s
profissionais da propria empresa, mas, apesar de serem profissionais da propria
organizacdo, 0s mesmos também passam por alguns processos internos de triagem
e qualificacédo antes de ser selecionado (MILKOVICH; BOUDREAU, 2010).

Hoje, novos meios de recrutamento sdo utilizados por organizagdes. Elas néo
trabalham mais apenas com sistemas tradicionais, pois com a velocidade dos dias

atuais eles ndo seriam suficientes para suprir suas necessidades.
2.1 Novos meios de recrutamento

A seguir, serdo descritos dois novos meios de recrutamento, que
frequentemente sédo utilizados por diversas organizagdes, sendo eles: o networking e

o headhunter.

Para se contratar um novo colaborador, qualquer organizacao, deve iniciar um
processo de recrutamento e selecdo, porém, o mesmo costuma ter um alto custo
com anuncios, ambientacdo do empregado a organizacao, treinamento, consultorias
e honorarios de consultorias externas (BANOV, 2010). Muitas vezes, o0 custo da
organizacdo pode aumentar consideravelmente quando o processo de selecdo € mal
elaborado, assim, gerando a ndo ambientacdo do selecionado a empresa, ou a néo
adaptacao desta ao selecionado. Quando se trata de um cargo executivo, o custo
pode ser ainda maior (WONG, 2008).

Assim, cotidianamente, quando se trata de cargos de confianga, cargos
executivos ou quando surge uma vaga inesperada, as grandes corporacdes tém

investido cada vez mais em headhunters, pois, de acordo com Milkovich e Boudreau
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(2010), traduzindo no sentido literal, headhunters significa “cagcadores de cabecas”,
porém, dentro do mundo corporativo, 0S mesmos sao especialistas em recrutar
candidatos com uma ou mais capacitacdes especificas, além disso, headhunters
também séo considerados profissionais especializados em recrutar profissionais que
fazem parte do topo das pirdmides hierarquicas do mundo corporativo, tais como
presidentes, vice-presidentes, superintendentes, diretores ou até mesmo gestores.
Tais profissionais sdo extremamente raros de serem encontrados por se tratarem de
cargos estratégicos e que requerem uma mao de obra mais qualificada (BANOV,
2010).

Uma das grandes vantagens de se contratar tais profissionais, € que 0s
mesmos possuem um grande banco de dados com inumeros candidatos, assim,
eles conseguem agilizar o processo de triagem, e consequentemente preencher a

vaga em aberto de maneira mais rapida.

Porém, para se tornar um headhunter mais eficiente, 0 mesmo deve possuir a
capacidade de cultivar uma rede de relacionamentos profissionais, pois, quando se
tem acesso a um bom networking, o headhunter tem mais facilidade para acessar o
cotidiano das grandes organizagcdes (PONCE, 2002). Pois, essencialmente o
networking se trata de uma pessoa que é conhecida ou que conhece determinadas
pessoas que consigam lhe auxiliar no desenvolvimento da carreira profissional de

uma pessoa em especifica (OHL, 2010).

Pois, em inumeras ocasifes boas oportunidade de trabalho ndo séo
divulgadas através dos meios de comunicacdes convencionais. Pois, algumas
oportunidades de emprego surgem através do “boca a boca”, € nesse momento que
entra o papel do networking, a possibilidade de tal pratica aumenta ainda mais
quando a oportunidade € voltada para um cargo sénior dentro da organizagdo em
questao (OHL, 2010).

2.2 Recrutamento via internet

Com os avangos tecnoldgicos, ainda mais se tratando da internet, a
sociedade como um todo tem se beneficiado. Devido a tal evolugdo cibernética,

atualmente jA € possivel usar ferramentas da internet a favor do processo de
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recrutamento e selecdo, pois, através dela é possivel ter acesso a um namero maior
de candidatos em tempo real, com custo quase zero, e sem sair da frente do

computador.

Com isso, as organizacfes de qualquer segmento empresarial, podem
anunciar vagas de empregos na web, permitindo assim, que qualquer candidato que
tenha acesso a internet possa se inscrever e se candidatar a vagas disponibilizadas.
Para isso, as organizacdes criam suas proprias homepages ou contratam sites
terceirizados do ramo para a disponibilizagdo das vagas (MILKOVICH; BOUDREAU,
2010).

Assim, visando uma maior agilidade e organizacéo, as organizacdes que séo
dotadas de um banco de dados, conseguem armazenar dados e informacdes a
respeito de candidatos, colaboradores e dentre outras, assim, possibilitando a
empresa um conjunto de informag¢des mais organizado (REBOUCAS, 2010).

A grande vantagem da internet, € que o candidato pode utilizar tal ferramenta
para disponibilizar seu curriculo, descrever experiéncias, suas areas de preferéncias
e aptiddes, além de conhecimentos que possui na area em questdo, podendo se

candidatar a quantas vagas desejar.

Além disso, através do recrutamento via web, o candidato pode pesquisar
mais a respeito da empresa almejada (ALMEIDA, 2004). Por tudo isso, a internet
tem se mostrado uma importante ferramenta no processo de recrutamento e
selecao, tanto para as empresas, quanto para os candidatos, pois, através dela pode

haver uma maior proximidade de ambas as partes sem que haja muito esforgo.

Tanto para a organizagdo quanto para o candidato, os servicos online abrem
portas e conseguem ter uma maior abrangéncia em relacdo ao mercado. Através
dele é possivel eliminar etapas que geralmente séo feitas presencialmente. Ademais
mesmo que nao aproveitado, os dados do candidato poderéo ficar armazenados em
um banco de dados da propria organizagdo, para que possa ser utilizado em
eventuais aberturas de vagas, pois assim, ndo € necessaria a abertura de um novo
processo de recrutamento (CHIAVENATO, 2002). Outras duas questdes que podem
ser citadas é que os anuncios via web costumam ser em tempo real, ao contrario

dos anuncios via jornal, que podem acabar dando informa¢es desatualizadas aos
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interessados devido a demora da divulgacédo das vagas. Além disso, o anuncio no
jornal geralmente tem durabilidade de dez dias em média, enquanto o anuncio na
internet pode ter uma vida Gtil de trinta dias ou mais. Além disso, atualmente (século
21) existem softwares voltados para o processo de recrutamento via web, onde o
mesmo realiza uma avaliagdo dos curriculos, podendo inclusive realizar uma
filtragem de candidatos que possuam as qualificacBes exigidas para o cargo. Além
disso, é possivel através de alguns determinados softwares, realizar algumas
avaliacbes de qualificacGes, entrevistas estruturadas via web, testes de aptidao,
simulatérios e dentre outros, ou seja, a ferramenta de recrutar via web tem se
atualizado constantemente (RECHE, 2011).

Por fim, as desvantagens que podem ser citadas no uso do recrutamento via
internet sdo: o numero de candidaturas que a empresa precisa analisar € muito
maior, dessa forma, as organizacbes acabam recebendo uma quantidade de
candidaturas maior do que podem suportar, o0 que acaba demandando mais tempo
na triagem de tais candidatos, além disso, o recrutamento via web acaba néo
fornecendo um feedback aos interessados (DESSLER, 2003).

2.3 Técnicas de selecdo

Uma vez definidas as informacGes sobre o cargo a ser preenchido e os
candidatos recrutados, 0 passo seguinte é escolher uma ou mais técnicas de
selecdo que sejam adequadas ao cargo a ser ocupado (CHIAVENATO, 2002). A
utilizacdo de uma ou mais técnicas sdo de suma importancia para um processo
seletivo mais eficaz, pois, o mesmo nao pode ser feito baseado apenas na
experiéncia e nos conhecimentos do candidato (LIMONGI-FRANCA; ARELLANO,
2002). Para melhor entendimento, a seguir, serdo abordadas as técnicas mais

frequentemente utilizadas durante os processos de selecdo de pessoas:

2.3.1 Entrevista

Apesar de ser uma técnica antiga de selecdo, as entrevistas continuam sendo

realizadas. Geralmente séo feitas entre duas pessoas, sendo um candidato e um
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entrevistador. JA em outras ocasifes, uma banca composta por diversos
entrevistadores também pode ser utilizada (MILKOVICH; BOUDREAU, 2010).

Apesar de antiga, Carvalho e Nascimento (1999) ressaltam que através de
uma entrevista bem conduzida, o entrevistador pode buscar informacdes que as
vezes nao sao mensuradas pelos testes aplicados. Além disso, dentro das pequenas
empresas, a entrevista pode substituir os testes, pois em algumas organizagdes, 0s

testes acabam tendo um alto custo de investimento.

Mas a entrevista de selecdo também tem seus pontos negativos, pois, 0O
candidato pode omitir e distorcer informacgdes sobre si. Além disso, também existem
as barreiras e sobrecargas impostas quando a comunicacdo humana é abordada.
Visando a diminuicédo de tais limitacdes, duas providencias podem ser tomadas para
melhorar o processo, sendo elas: um adequado treinamento dos entrevistadores e

um processo de entrevista mais estruturado (CHIAVENATO, 2002).

2.4.2 Provas de capacidade/conhecimento

Tanto Limongi-Franca e Arellano (2002), quanto Chiavenato (2002)
concordam que testes de conhecimento/capacidade, podem ser aplicados de modo

especifico ou de modo geral.

As provas de conhecimento geral tém como foco central, a mensuracao do
nivel cultural geral do candidato. Uma prova de redacao é um bom exemplo, pois, a
mesma deixa transparecer os conhecimento do candidato a respeito do portugués e
a maneira de ordenacdo de idéias. Porém, cabe ressaltar que tais avaliacdes néo
costumam se correlacionar com atividades de desempenho profissional e servem
para conseguir entender melhor o universo a atitude pessoal-profissional do

candidato.

J& as provas de conhecimento especifico, tem como foco central, avaliar os
conhecimentos especificos do profissional acerca da area de atuagéo. Por isso, para
avaliar o profissional de maneira mais profunda, sédo aplicados testes relacionados a
area que o mesmo ira atuar. Cabe ressaltar, que a presente técnica deve ser

desenvolvida por pessoas capacitadas, para que nao sejam eliminados bons
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candidatos do processo (LIMONGI-FRANCA; ARELLANO, 2002). Carvalho e
Nascimento (1999, p.120), ressaltam que “além de selegcdo de candidatos
recrutados, os testes tém aplicacdo em casos de transferéncia, promocdes e em

certas areas onde o treinamento € indispensavel”.
2.4.3 Testes praticos/simulacao

Os testes que sdo realizados na pratica visam identificar o nivel de
conhecimento e/ou capacidade do candidato. Para tanto, o0 mesmo é colocado em
uma situacdo, real ou simulada, que seja cotidiana dentro da organizagao
(CARVALHO; NASCIMENTO, 1999).

Inimeras empresas utilizam os testes simulatérios para complementar o
processo de diagndstico de um candidato em fase de processo seletivo. Afinal,
realizar uma simulacdo gera uma retroacdo e acaba favorecendo o
autoconhecimento e a auto-avaliagdo. Porém, tal técnica deve ser realizada por um

psicologo e ndo por um profissional leigo (CHIAVENATO, 2002).
2.4.4 Testes psicolégicos

No que se refere a testes psicolégicos, tanto Lacombe (2005), quanto
Carvalho e Nascimento (1999) concordam que o mesmo € destinado para
selecionadores que necessitam avaliar as caracteristicas de personalidade e
temperamento de um candidato, assim, como o mesmo também pode mensurar o
poder de raciocinio légico e compreensdo, comunicacdo e relacdes espaciais,
funcdes motoras, memorizacdo e etc. Enfim, pode-se dizer que o0s testes
psicoldgicos viabilizam ao recrutador, uma avaliagdo mais objetiva e clara do perfil

dos candidatos.
2.4.5 Testes de personalidade

Os testes de personalidade séo utilizados para realizar analises a respeito
dos tracos de personalidade, sejam eles determinados pelo temperamento
(conhecidos como tragos inatos ou genotipicos) ou pelo carater (tracos adquiridos ou
fenotipicos) do candidato. Afinal, cada pessoa tem uma personalidade distinta, que

acaba virando uma marca pessoal e que a distingue das demais. Para que um teste
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de personalidade seja caracterizado como especifico, ele deve buscar algum traco
em pessoal que seja exclusivo de cada candidato (CHIAVENATO, 2002).

2.5 Outras técnicas de selecéo

A maioria das organiza¢Bes buscam informacdes em relacdo ao candidato,
tais como antecedentes criminais e referéncias relacionadas a antigos
empregadores, tais dados sao utilizados pela organizagdo contratante visando
esclarecer a veracidade das informacdes cedidas pelo candidato, sejam elas a
respeito do emprego anterior ou sobre possiveis antecedentes criminais. Dentre os
varios pontos levantados, as datas de entrada e saida do colaborador da ultima
empresa; situagdo junto ao servico militar; nivel educacional do candidato e a
identificacdo do mesmo s&o pontos comuns que sao levantados no momento de
uma contratacdo (DESSLER, 2003).

O estudo abordado pela presente pesquisa a respeito do processo de
recrutamento via web de novos candidatos, que visam compor o quadro de
colaboradores ira apresentar um detalhamento desse processo que € tdo pouco
estudado e bastante utilizado pelas organizagoes.
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3. METODOLOGIA

3.1 Caracteristicas da metodologia

Gil (2000, p. 31) conceitua método como “o conjunto de procedimentos que
ordenam o pensamento e esclarecem acerca dos meios adequados para se chegar
ao conhecimento”. Para atingir os objetivos deste estudo foi realizada uma pesquisa
descritiva com método de abordagem do problema qualitativo.

O presente documento adotou uma pesquisa descritiva qualitativa, a escolha
da mesma se deve ao fato de que ela visa caracterizar e identificar opinides de um
grupo especifico ou populacdo a respeito do assunto abordado (CASARIN;
CASARIN, 2011). Segundo Gil (1996 apud CASARIN;CASARIN, 2011)uma das
caracteristicas mais marcantes da pesquisa descritiva se da pelo seu sistema de
coletar dados utilizando ferramentas ja padronizadas, bons exemplos de tais sédo as
entrevistas, questionarios observacao sistematica. Gil (2002, p. 42) observa que “as
pesquisas descritivas tém como objetivo primordial a descricdo das caracteristicas
de determinada populagdo ou fendmeno ou, entdo, o estabelecimento de relacdes
entre variaveis”.

Em trabalho conjunto com a pesquisa descritiva, a presente pesquisa € tida
como estudo de caso, pois, Gil (2002) diz que tal metodologia cientifica pode ser
utilizada com freqiiéncia em setores referentes a ciéncia social e biomédica. Tendo
como base, uma profunda e exaustiva andlise de apenas um ou uma pequena
guantidade de objetos, permitindo ao pesquisador um vasto e detalhado
conhecimento em relacdo ao estudo, porém, pode acabar virando uma atividade

muito dificil quando outros delineamentos séao levados em conta.

3.2 Descricao da unidade de caso

A empresa em que foi realizado o trabalho de conclusdo de curso € uma
instituicdo financeira, destinada somente ao atendimento a pessoa fisica, visando
dar um maior conforto e um atendimento personalizado aos clientes com uma maior
renda, que sdo um publico mais exigente. Tal agéncia foi inaugurada em setembro

de 2011 e atualmente possui uma carteira com cerca de mil clientes, o perfil
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profissional de seus clientes é de médicos, advogados, empresarios, profissionais

liberais, entre outros.

A agéncia oferece a eles, taxas, aplicacdes e papéis diferenciados, além de
um local mais aconchegante, onde o atendimento é feito de forma individualizada.
Ela esta situada no endereco: CA 05, blocoF, lojas 05 e 06, Ed.San Raphael —Lago
Norte— Brasilia — DF - CEP: 70.400-060, telefone: (61)3468-1720, CNPJ:
60.701.190/0853-39, site: www.bradesco.com.br.

A missdo da empresa é fornecer solugdes, produtos e servigos financeiros e
de seguros com agilidade e competéncia, principalmente por meio da incluséo
bancaria e da promoc¢éao da mobilidade social, contribuindo para o desenvolvimento
sustentavel e a construcdo de relacionamentos duradouros para a criacdo de valor
aos acionistas e a toda a sociedade.

Sua visdo é ser reconhecida como a melhor e mais eficiente instituicdo
financeira do Pais e pela atuacdo em prol da inclusdo bancaria e do
desenvolvimento sustentavel.

A empresa tem como alguns de seus valores: o cliente como razdo da
existéncia da organizacédo; respeito a concorréncia; crenca no valor e na capacidade
de desenvolvimento das pessoas; respeito a dignidade e diversidade do ser
humano; responsabilidade socioambiental, com promocéao e incentivo de acdes para
o desenvolvimento sustentavel.

Esta instituicdo financeira faz parte do setor de bancos privados do Brasil e
estd presente em todos os estados brasileiros atuando em diversos setores
financeiros, como linhas de crédito, seguros, previdéncia privada, acdes, entre

outros.

3.3 Instrumentos de coleta

Para a realizacdo da coleta de dados foram utilizados dois roteiros de
entrevistas semiestruturados, um aplicado para os trés funcionarios do
departamento de RH e um para a gerente geral da agéncia. Tal instrumento contém
guatorze perguntas. Um segundo roteiro de entrevistas foi feito para o coordenador
de RH, inicialmente o roteiro aplicado para o gestor era 0 mesmo contendo as 14
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perguntas iniciais, mas durante a entrevista foram feitas 5 novas perguntas que
foram inseridas em um novo roteiro de entrevistas. Tal instrumento passou a
contemplar 19 perguntas. Os roteiros de perguntas juntamente com as respostas se
encontram no apéndice do presente trabalho.

Segundo (CARVALHO, 2001), a entrevista semiestruturada é direcionada
através de um roteiro de entrevistas, onde se possibilita um melhor esclarecimento

do tema abordado por parte das pessoas entrevistadas.

3.4 Procedimentos de coleta

As entrevistas foram realizadas com o coordenador regional de RH, que é o
responsavel pelo processo de recrutamento e selecdo em Brasilia, com duas
funcionarias do mesmo departamento e que também participam deste processo e
com a gerente geral da agéncia, na qual esta sendo realizado o estudo. O periodo
em que foram realizadas as entrevistas foi do dia 25 ao dia 29 de Abril de 2013.

As entrevistas foram realizadas pessoalmente e através de e-mail, sendo
duas de forma presencial, uma realizada na sede regional em Brasilia com o
coordenador de RH, na qual foi gravada e teve duracdo de 25 minutos, sendo
composta por 19 perguntas. Uma segunda entrevista presencial foi feita na agéncia
com a gerente geral, que preencheu a mao o roteiro de entrevista contendo 14
perguntas.

Outras duas entrevistas foram feitas via e-mail com duas funcionéarias do
departamento de RH que responderam as entrevistas compostas por 14 perguntas.

As perguntas foram realizadas e apo0s a realizagdo das entrevistas verificou-
se um erro no instrumento de coleta, na questédo 1, que trocou a palavra “vaga” pela

palavra “agéncia”, portanto, a questdo 1 ndo sera considerada nas analises.

3.5 Procedimentos analiticos

Para melhor andlise, as respostas dadas durante a entrevista semiestruturada
foram transcritas para o Microsoft Excel, pois, através do mesmo foi possivel se
realizar uma tabulacdo mais organizada das respostas dadas pelos entrevistados, e

posteriormente repassadas para o Microsoft Word, pois assim, foi possivel se ter
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uma melhor visualizagdo das respostas dadas pelos entrevistados a respeito do
assunto abordado, além disso, foi o software utilizado para documentar a presente
pesquisa, por isso a mesma foi tabulada no Microsoft Excel e repassada para o
Microsoft Word. Deste modo, foi possivel realizar uma andlise e explorar as
informagdes levantadas. Os dados foram entéo analisados levando em consideragao
0s objetivos propostos no trabalho (CRUZ; RIBEIRO, 2004).
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4. RESULTADOS E DISCUSSAO

Dentro das organizagfes atuantes no ramo financeiro, o lucro é sinbnimo de
trabalho bem feito por parte dos colaboradores. No processo de recrutamento e
selecéo, esse aspecto ndo pode deixar de ser considerado importante porque esse
perfil de colaborador, que possui a capacidade de manter um bom relacionamento
com os clientes, é visto como lucro para tais empresas. Por isso que um processo de
recrutamento e selecdo bem elaborado n&o pode ser desprezado quando a mesma
planeja alcancar maiores resultados. Assim, primeiramente, foi realizado um perfil
individual dos entrevistados, que foi tracado através de informacdes que foram

obtidas por entrevistas aplicadas aos empregados.

A respeito de tal caracterizacdo dos entrevistados, a presente pesquisa
obteve acesso a trés colaboradores que atuam na area de recursos humanos da
filial regional e a uma colaboradora que atua na agéncia onde a pesquisa foi
realizada, totalizando assim quatro colaboradores. Quanto a faixa etaria, a mesma
foi de vinte e sete a quarenta e sete anos de idade, sendo, um participante do sexo
masculino e trés participantes do sexo feminino. Em relagdo a escolaridade dos
entrevistados, trés possuem algum tipo de graduacdo e também uma

especializacéo, ja o outro participante possui apenas nivel superior.

Foi aplicado a esses quatro colaboradores, um roteiro de entrevistas
individual, dessa maneira foi possivel realizar uma andlise mais profunda a respeito
do objetivo proposto no presente trabalho. Os colaboradores participantes fazem
parte de um grupo heterogéneo, onde os mesmos possuem caracteristicas distintas,
pois, se tratam de pessoas com idade, sexo, escolaridade e tempo de organizagao

diversos, assim, € possivel se ter uma visdo mais ampla do tema abordado.

Toda organizacdo é composta por um sistema hierarquico, pois, assim é
possivel que a mesma se mantenha mais organizada. E dentro da instituicao
financeira estudada nao é diferente, exemplo disso se da no momento de uma
contratacdo, onde a gerencia da agéncia ou de setor requisita um ou mais
colaboradores para compor a mesma, porém, para ser dado inicio ao processo de

contratacdo a vaga deve ser autorizada pelo seu respectivo responsavel.
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Porém, assim como afirma Chiavenato (2004), qualquer organizacdo deve
analisar a requisicdo de um novo empregado levando em consideragcdo as
necessidades internas da empresa. Ap0s a aprovacdo da abertura da vaga, a
presente organizacdo se utiliza das mesmas técnicas de divulgacdo que foram
observadas ao longo do presente trabalho, pois, sempre que se abre uma nova
oportunidade de emprego, a homepage e empresas terceirizadas da area

disponibilizam a vaga em busca do recrutamento de candidatos.

Dentro da cadeia hierarquica da presente organizacdo, o colaborador que
exerce a funcdo de Analista de RH Regional que € o responsavel por realizar a
divulgacdo da abertura de alguma vaga, porém, a mesma sO pode ser divulgada

mediante prévia aprovacao de seu superior direto.

Dessa forma, a homepage da instituicio é o meio mais frequentemente
utilizado para divulgacdo de oportunidades de emprego, pois, através dela é
possivel que o banco consiga um numero maior de candidatos, quando comparado
com anuncio em jornais ou revistas, afinal, a internet tem um grande poder de
abrangéncia, assim como afirma Milkovich e Bodreau (2010) a respeito das
organizagcdes que utilizam a internet como meio de divulgacdo de vagas de

emprego.

Realizar uma andlise prévia das descricdes do cargo é importantissimo para
qualquer organizacado, pois através dela é possivel se tracar um perfil que seria o
mais adequado ao postulante a vaga. Dentro do banco, essa linha de pensamento &
seguida, pois, para que o novo colaborador tenha uma maior chance de sucesso na
funcdo a ser exercida ele deve ter os requisitos minimos exigidos, assim suas
chances de adaptacdo aumentam consideravelmente, e isso independe se o perfil é

para processos internos ou externos.

A internet tem se mostrado uma importante ferramenta para as organizagdes
no momento de tracar tais perfis e observa-los, pois assim como relatado
anteriormente por Milkovich e Bodreau (2010), a internet possibilita tanto ao
candidato quanto a empresa, a comodidade de analisar inUmeras oportunidades de
emprego e os inumeros perfis de candidatos, assim, se mostrando uma técnica cada

vez mais eficaz.
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Dentro da organizacdo analisada, para se dar inicio a abertura de uma vaga,
0 gestor da area deve preencher um formulario para requisitar a contratagdo de um
novo colaborador, pois através do mesmo € possivel se realizar uma analise de
viabilidade e necessidade da organizacdo. Ja no processo de recrutamento via web,
a mesma proporciona inUmeras vantagens para a empresa, pois se trata de um
método menos oneroso, mais &gil, mais abrangente e cdmodo, assim como
descreve Almeida (2004).

Chiavenato (2005) cita que para se definir um perfil de candidato, €
necessario se analisar as atividades a serem desenvolvidas dentro do cargo em
guestao, pois assim, € possivel se mensurar se o candidato devera ter determinado
perfil ou ndo, habilidades especificas ou ndo aumentando com isso a probabilidade
de adaptacdo do mesmo a funcgéao.

Conforme citado anteriormente por Milkovich e Bodreau (2010), os meios
tecnoldgicos tem tido uma evolucdo consideravel, com isso, aqueles que trabalham
com recrutamento e selecao de pessoal tém se beneficiado, pois, ha onda evolutiva
da tecnologia as plataformas virtuais também estdo evoluindo constantemente e o
resultado disso se da na satisfacdo do colaborador entrevistado, onde 0 mesmo

revela que esta satisfeito com a plataforma virtual que tem utilizado.

Candidatos cadastrados no banco de dados, sistema de indicacdes e pessoas
gue se apresentam na agéncia tém sido as principais fontes de recrutamento
utilizadas pelos colaboradores entrevistados, com base nas respostas dadas por
eles, pode-se perceber a importancia de um banco de dados de candidatos dentro
de uma organizagao, pois, sempre que necessario, a mesma pode recorrer a esse
cadastro, podendo assim utilizar pessoas que foram candidatas em outros
momentos e pessoas que se apresentaram na agéncia, inclusive, podendo incluir
indicacdes de colaboradores de confianca. Tais meios tem respaldo tedrico e podem
ser observados por meio da citagdo de DeCenzo e Robbins (2001).

Além de avancada, a tecnologia da informacéo tem concedido as plataformas
virtuais maior autonomia aos seus usuarios, resultado disso, € que os analistas de
RH de cada regido sédo responsaveis por divulgar as vagas em aberto. Além de

conceder mais autonomia, tais plataformas virtuais mais novas realizam um preé-filtro
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de curriculos, logo apoés tal acdo, o Analista de RH realiza mais uma filtragem de
curriculos, assim possibilitando o recrutamento de candidatos que mais se

aproximam do perfil desejado.

Assim como foi citado anteriormente por Chiavenato (2002), e executado
dentro do ambiente analisado, as técnicas de selecdo escolhidas variam de acordo
com cada cargo, pois cada funcdo tem sua peculiaridade e consequentemente sua
técnica mais adequada para que se atinja o resultado esperado.

Entrevistas, provas de conhecimento, simulacdo e indicacdo, tem sido as
técnicas de selecdo mais utilizadas pelos gestores da organizagdo analisada no
momento da contratacdo, além disso, as técnicas mencionadas anteriormente séo
utilizadas pelos gestores de maneira isolada ou em conjunto, dependendo de cada
ocasido. Tais técnicas tém um maior nivel de eficacia quando sdo utilizadas em

conjunto, assim como ja foi citado por Limongi-Franca e Arellano (2002).

Entretanto, mesmo que utilizadas sozinhas tais técnicas ainda apresentam
uma série de beneficios. Visto que, através das entrevistas, o entrevistador pode ter
uma visdo mais ampla do candidato, além disso, o entrevistador pode analisar o
modo de falar, se expressar, de se vestir e dentre outras caracteristicas do
entrevistado. Mas apenas com esse meio fica dificil de mensurar a capacidade
técnica do entrevistado, por isso, sdo aplicadas também provas de conhecimento,

podendo ser esse um teste especifico ou geral.

Ainda para complementar tais técnicas de entrevistas e provas de
conhecimento, os profissionais da area, dispdem dos testes simulatorios o que
possibilita ao selecionador uma analise mais profunda das provaveis reacdes do
mesmo perante uma situacao rotineira no cargo. Por fim, existe a indicacdo, que
somente é usada em casos que o selecionador conhece a pessoa que ira indicar,
para que assim 0 mesmo nao contrate um colaborador que ndo se encaixe no perfil

da organizacgéo.

Dentro da organizacdo estudada, sO € utilizado os servicos de algum
headhunter caso a mesma necessite contratar algum gestor ou executivo de

confianca, pois, nesses casos sao profissionais mais escassos no mercado e de
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maior gabarito profissional, assim como j& foi abordado anteriormente por Milkovich
e Boudreau (2010) durante o referencial tedrico.

Tanto Lacombe (2005), quanto Carvalho e Nascimento (1999) concordam que
tal técnica €& destinada para selecionadores que necessitam avaliar as
caracteristicas de personalidade e temperamento de um candidato, assim, como o
mesmo também pode mensurar o poder de raciocinio légico e compreensao,
comunicacdo e relacdes espaciais, fungdes motoras, memorizacado e etc. Por se
tratar de uma técnica de selecdo que exige um profissional da area, ela sé é
utilizada em cargos especificos onde € imprescindivel para o desempenho da

funcao.

Apos todo o tramite inicial, processo de recrutamento e selecdo de pessoal, €
chegada a hora da contratacdo do candidato escolhido, e quem define a contratacdo
do candidato é o gestor responsavel pela solicitagdo da vaga na empresa em
guestdo. Tanto o novo colaborador quanto o gestor da area irdo trabalhar juntos, por
isso, a escolha final do candidato & feita dessa forma. Assim, a chance de

compatibilidade entre ambos e os demais membros da equipe é aumentada.

Chiavenato (2009), diz isso em sua bibliografia, quando afirma que é
interessante a organizacao levar um colaborador da equipe juntamente com o gestor
que ir4 selecionar o candidato, para que 0 mesmo possa ajudar no processo de
selecéo, pois o candidato de hoje, pode ser o companheiro de equipe amanha. Além
disso, tal acdo transmite aos colaboradores que a opinido dos mesmos € relevante

para a organizacao.

Apés uma rigorosa analise dos roteiros de entrevistas, foi possivel verificar
também que tanto os colaboradores quanto a organizacdo em questdo fazem uso
das mesmas técnicas e processos de recrutamento e selecdo descritos durante a
presente pesquisa, como entrevistas, dindmicas em grupo, provas de conhecimento
e testes psicoldgicos. Além disso, tais processos vém se modernizando com o
passar dos anos, pois utilizam a internet e um banco de dados como aliados durante
0 processo de abertura e contratacdo de um novo colaborador. Tais meios também
séo utilizados para tracar perfis e realizar anélises de mercado em relacdo a méo de

obra qualificada.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

Como se pode verificar no decorrer do presente trabalho, um processo de
recrutamento e selecdo eficaz tem se tornado cada vez mais importante dentro das
organizacdes do século XXI, pois, a competitividade, seja qual for o setor de
atuacdo, tem sido bastante acirrada, e assim o diferencial competitivo tem sido
baseado nas pessoas que compdem a empresa. Com a importancia que as pessoas
tém adquirido dentro das empresas ao longo dos anos, o presente artigo buscou
identificara metodologia utilizada pela agéncia 6588 do Banco Bradesco, nos

processos de Recrutamento via web e Selecédo de Talentos.

A tematica proposta foi bastante discutida no decorrer do trabalho, assim, foi
possivel se chegar ao objetivo proposto no inicio da pesquisa. Isso aconteceu
devido ao grande leque de discussdes levantadas no decorrer do presente trabalho,
sendo assim, foi possivel chegar a um resultado bastante satisfatério em relacdo ao
objetivo proposto anteriormente. Nele foi possivel observar que as teorias
levantadas foram verificadas na presente organizacdo em estudo, pois ela adota as
mesmas praticas e técnicas descritas na teoria trabalhada no presente trabalho.

A formacgéo académica e o envolvimento na area em estudo proporcionaram
aos colaboradores entrevistados bastante facilidade durante a aplicagcdo das
entrevistas. Mas houve um mal entendido em determinadas perguntas, o que
dificultou algumas respostas, configurando essa questdo como uma limitacédo

durante o processo de analise do ambiente em estudo.

Além disso, outras limitacdes encontradas foram o tempo de realizacdo do
trabalho, a pouca disponibilidade dos colaboradores e a gravacdo em audio de uma
das entrevistas, sendo que essa apresentou longas respostas, o que impossibilitou a

total transcricdo para o presente documento.

Como sugestdes para eventuais trabalhos futuros pode se propor: o estudo
das possibilidades de estreitamento das relacbes entre os colaboradores da
presente organizacdo, visando uma maior autonomia e uma menor hierarquia na
tomada de decisdes; além disso, o estudo do uso das técnicas de entrevista, provas

de conhecimento, testes de personalidade e psicolégicos e sua efetividade; outro
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ponto que também pode ser trabalhado € o aprofundamento cada vez maior do uso
de meio tecnoldgicos dentro do ambiente de trabalho e por fim, analisar mais a

fundo os beneficios que o sistema de indicacdes pode agregar para a empresa.

Para concluir a presente pesquisa, espera-se que através da mesma outros
pesquisadores e gestores se motivem a analisar e se aprofundar em areas
relacionadas ao tema proposto ou areas correlacionadas. Do ponto de vista
organizacional, espera-se que a empresa estudada adote uma postura relacionada
ao tema em questdo, assim, visando alcancar seus respectivos objetivos internos,
com isso, aumentando a possibilidade de estabilidade no mercado financeiro atraves

de profissionais diferenciados do mercado.
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APENDICE A - Roteiro de Entrevista

Parte | — Caracterizacao do Entrevistado
Cargo:

Idade:
Tempo de empresa:
Principais fungoes:

Area de formac&o/especializacao:

Parte Il — Roteiro de Entrevista

Perguntas
1. Quando h& abertura de uma agéncia, como séo os tramites iniciais?
2. Quem aprova a abertura da vaga?
3. Quem é o responsavel por divulgar a vaga?
4. Existe uma consulta a descricao do cargo para definir o perfil da vaga?
5. Existe algum formulario de solicitacdo de abertura de vaga?
6. Como é feita a defini¢cdo do perfil do candidato?
7. Quais séo as principais fontes de recrutamento que vocé utiliza?
8. Como se da a filtragem de curriculos?
9. Como séao definidas as técnicas e ferramentas para selecdo? De acordo com

0 cargo
10.Quais séo as principais técnicas utilizadas na selecao?
11.Vocés utilizam de headhunter? Se sim, para quais cargos?
12.S4o feitos:
Teste psicoldgico () Sim () Nao
13.Depois que os candidatos sao selecionados, quem define a contratacao?

14.0s gerentes de agéncia fazem entrevista?
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APENDICE B - Roteiro de Entrevista

Parte | — Caracterizacao do Entrevistado

Cargo:

Idade:

Tempo de empresa:

Principais fungoes:

Area de formac&o/especializacao:

Parte Il — Roteiro de Entrevista

Perguntas

1. Quando h& abertura de uma agéncia, como séo os tramites iniciais?

2. Como as vagas sao divulgadas? Jornal, revista, sites?

3. Quais séo os instrumentos que vocé mais utiliza para divulgar as vagas.

4. A utilizagdo do recrutamento via web transmite mais seguranca e confianca
para realizar novas contrata¢des?

5. Cite alguns beneficios que o recrutamento via web proporcional para a
organizacao?

6. Durante o tempo em que vocé utiliza plataformas virtuais para realizar o
processo de recrutamento e selecdo, acha que os niveis estao considerados
satisfatorios?

7. Quem aprova a abertura da vaga?

8. Quem é o responsavel por divulgar a vaga?

9. Existe uma consulta a descrigéo do cargo para definir o perfil da vaga?

10. Existe algum formulario de solicitacdo de abertura de vaga?

11.Como é feita a definicdo do perfil do candidato?

12.Quais sdo as principais fontes de recrutamento que vocé utiliza?

13.Como se da a filtragem de curriculos?

14.Como séo definidas as técnicas e ferramentas para selecdo? De acordo com

0 cargo

15.Quais sao as principais técnicas utilizadas na selecao?
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16.Vocés utilizam de headhunter? Se sim, para quais cargos?
17.S4o feitos:
a. Teste psicoldgico () Sim () Nao
18.Depois que os candidatos sdo selecionados, quem define a contratacao?

19.0s gerentes de agéncia fazem entrevista?
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Apéndice C — Perguntas e Respostas — Apéndice A

Perguntas Entrevista 1 Entrevista 2 Entrevista 3
Cargo: Analista de RH regional Analista de RH Gerente Geral
regional
Idade: 32 anos 27 anos 43 anos
Tempo de empresa: 7 anos 6 anos 15 anos

Principais funcdes:

Areade

formacdo/especializaca

Administracdo, com

especializacdo em

Administracdo, com

especializacdo em

Administracao

o: processos de recursos departamento
humanos. pessoal.
1 - Quando h& abertura Faco o levantamento da Solicito a Quando preciso

de uma agéncia, como

sao os tramites iniciais?

guantidade necessaria de

colaboradores, e solicito a

contratacdo dos

colaboradores.

contratar mais

alguém, solicito ao

divulgagéo da vaga. departamento
regional.
2 - Quem aprova a Gerente de RH regional. Gerente de RH Gerente de RH
abertura da vaga? regional. regional.
3-Queméo Analista de RH Nacional. Analista de RH Gerencial regional de
responsavel por regional RH.
divulgar a vaga?
4 - Existe uma consulta Sim. Sim. Sim.
a descricdo do cargo
para definir o perfil da
vaga?
5 - Existe algum Sim. Sim. Sim.

formulério de
solicitacdo de abertura

de vaga?

6 - Como é feitaa
definicdo do perfil do

candidato?

Através das atividades
desempenhadas dentro do

cargo.

E realizado um
levantamento das
atividades que séo

desempenhadas.

Com base nas
atividades a serem

desempenhadas.

7 - Quais séo as
principais fontes de
recrutamento que vocé

utiliza?

Curriculos cadastrados no

site.

Pessoas que sao
cadastradas em
nosso banco de

dados.

Indicacdo e pessoas
gue se apresentam

na agéncia.

8-Como sedaa

filtragem de curriculos?

O site faz uma pré

fitragem para o cargo.

Apos a filtragem do

site, eu verifico os

A gerencia regional

realiza a filtragem e
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gue mais sédo
adequados a

funcéo.

eu escolha alguém

dentre os filtrados.

9 - Como séo definidas
as técnicas e
ferramentas para
selecdo? De acordo

com o cargo

De acordo com o cargo.

Varia de cada

funcéo.

Depende do cargo.

10 - Quais séo as

principais técnicas

Entrevistas e indicacéo.

Entrevistas e

provas de

Entrevistas, provas

de conhecimento,

utilizadas na seleg&o? conhecimento. simulagéo e
indicacéo.
11 - Vocés utilizam de Sim, para cargos mais Sim, para cargos Sim.

headhunter? Se sim,

para quais cargos?

elevados.

de maior nivel

hierarquico.

12 - Séao feitos testes

Existe para todos os

Sao sim. Existe o

Existem alguns

psicoldgico: cargos. exame psicologico | testes aplicados para
chamado PPA que | os colaboradores e é
€ aplicado a todos feito para todos os
os funcionérios. cargos da empresa.
13 - Depois que os O solicitante. A é&rea que solicita Eu.
candidatos séo o candidato.
selecionados, quem
define a contratacdo?
14 - Os gerentes de Sim. Sim. Sim.

agéncia participam da

entrevista?

Apéndice D — Perguntas e Respostas — Apéndice B

Perguntas Entrevista 3
Cargo: Gerente de RH regional
Idade: 47 anos
Tempo de empresa: 7 anos
Principais funcgoes: Gestor

Area de formac&o/especializagéo:

humanos.

Administracdo, com MBA em processos de recursos

1. Quando héa aberturade uma

agéncia, como séo os tramites

Faco o levantamento da quantidade necessaria de

colaboradores, e solicito a divulgacéo da vaga.
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iniciais?

2. Como as vagas sao divulgadas?

Jornal, revista, sites?

Através do site do banco e empresas terceirizadas de

recrutamento e selecéo.

3. Quais sdo os instrumentos que
vocé mais utiliza para divulgar as

vagas.

Home Page do banco.

4. A utilizag8o do recrutamento via
web transmite mais seguranca e
confianca para realizar novas

contratagdes?

Sim, pois, o proprio site do banco ja faz uma filtragem

de curriculos.

5. Cite alguns beneficios que o
recrutamento via web proporcional

para a organizag&o?

E mais agil, abrangente, comodo e menos oneroso.

6. Durante o tempo em que vocé
utiliza plataformas virtuais para

realizar o processo de

recrutamento e selec¢do, acha que sim.
0s niveis estdo considerados
satisfatérios?
7. Quem aprova a abertura da vaga? Eu.

8. Quem é o responsavel por divulgar

O Analista de RH regional.

avaga?
9. Existe uma consulta a descrigao do )
cargo para definir o perfil da vaga? sim.
10. Existe algum formuléario de )
Sim.

solicitagdo de abertura de vaga?

11. Como é feita a definicdo do perfil

do candidato?

Através das atividades desempenhadas pelo cargo a
ser preenchido, assim, podemos mensurar quais sdo
0s requisitos necessarios para desempenhar a

mesma.

12. Quais séo as principais fontes de

recrutamento que vocé utiliza?

Site, empresas terceirizadas do ramo e indicacgoes.

13. Como se déa a filtragem de

curriculos?

O site faz uma pré-filtragem, apds isso o Analista faz

outra filtragem.

14. Como sao definidas as técnicas e

ferramentas para selecdo?

De acordo com cada cargo, nos escolhemos as

técnicas mais adequadas.

15. Quais sdo as principais técnicas

utilizadas na selecao?

Entrevistas, dindmicas em grupo e situacfes

vivenciais.

16. Vocés utilizam de headhunter? Se

Utilizamos. Eles sdo mais utilizados para cargos de
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sim, para quais cargos?

gestdo ou executivos..

17. Durante o processo de selecdo, é

utilizado algum teste psicoldgico?

E utilizada desde o cargo inicial escriturario até os

cargos mais elevados de gestdo ou executivos.

18. Depois que os candidatos séo
selecionados, quem define a

contratagcéao?

O colaborador solicitante.

19. Os gerentes de agéncia fazem
entrevista?

Sim.
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