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RESUMO

Este trabalho académico teve como objetivo principal abordar as principais fontes de
Recrutamento e Selegdo de Pessoas e quais sfo utilizados no Banco Itad, agéncia de
Rubiataba-Go. tendo como abordagens principais as obras dos autores Bergamini (2008),
Chiavenato (1991; 1999; 2002; 2006; 2008) entre outros. Para tal, foi realizada uma pesquisa
descritiva e qualitativa com dados coletados através de entrevista semiestruturada com o
Gerente Geral da agéncia de Rubiataba-Go. Weverton Kennedy Pereira Belizério € pesquisa
bibliografica que permitiram um esclarecimento de como funciona o recrutamento e selegéo
da empresa. Foram obtidas informagdes de suma importincia que permitiram descrever com
precisfio quais sdo os principais métodos usados pela empresa em questdo para conseguir
agregar maior qualidade dos seus colaboradores internos. Com o grande niimero de autores
pesquisados permitiu uma andlise académica contribuindo assim para ter uma visdo da
importincia do Itad Unibanco no cenario nacional € com o avango tecnologico o Itad
Unibanco conseguiu abranger e aprimorar o recrutamento e selegdo de pessoas e assim
conseguindo se destacar no seu segmento.

Palavras-chaves: Recrutamento. Selec#io. Colaborador.
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ABSTRACT

This academic work aimed to address the main sources of recruitment and selection of
persons and which are used in Banco Itail, Rubiataba-Go agency, the main approaches the
works of authors Bergamini (2008), Chiavenato (1991; 1999 ; 2002; 2006; 2008) among
others. To this end, a descriptive and qualitative research with data collected through semi-
structured interview with the General Manager of Rubiataba-Go agency was performed.,
Weverton Kennedy Pereira Belizario and literature that allowed a clarification of how the
recruitment and selection of the company. Short information was obtained importance that
allowed accurately describe what are the main methods used by the company concerned in
order to add greater quality of its internal employees. With the large number of authors
surveyed allowed an academic analysis thus contributing to have a vision of the importance of
Itati Unibanco on the national scene and with technological advances Itati Unibanco managed
to cover and enhance the recruitment and selection of people and thus achieving stand out in
your segment.

Keywords: Recruitment; Selection; Contributor.
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INTRODUCAO

Atualmente as empresas vem passando por um ciclo em que a concorréncia por
profissionais qualificados vem aumentando cada vez mais, aumentando assim a competi¢io

entre as mesmas.

A questio é que a qualidade das empresas esta intimamente ligada & qualidade do

v

desempenho de seus colaboradores, em sintese, se ndo hd eficiéncia por parte dos

funcionarios, nfo havera bons resultados finais da empresa.

Uma das barreiras enfrentadas pelas empresas atualmente € a qualidade de mao de
obra que existe no mercado acessivel. A procura de emprego € grande porém a méo de obra
ndo ¢ adequada e a falta de qualificagiio das pessoas para atender a demanda das empresas,

tornando assim cada vez mais competitivo entre as empresas.

Competitividade é a capacidade que uma empresa tem de formular e programar
estratégias concorrentes que lhe permite uma condi¢io privilegiada perante as
..demais empresas ¢ uma posi¢do sustentdvel no mercado. Caso ela nfo tenha uma
condigfio minima de competi¢do com seus concorrentes, certamente logo deixaré de
existir (REVISTA DO DESENVOLVIMENTO ECONOMICO, 2013, p.0I). °

*

A ‘competitividade empresarial se equipara mediante alguns tragos como, por
exemplo: talentos pessoais, desempenho funcional excelente, foco nos negécios. Diante essa
quantidade de exigéncias envolvidas, a busca da competitividade, para muitas empresas nfo

irfo passar de um sonho efémero, rapidamente abandonado diante das primeiras dificuldades.

Eu vou mostrar pra vocés como se danga o baido, ¢ quem quiser aprender ¢ favor
prestar atengdo. Em 1946, Luiz Gonzaga ja cantava Baido, o género musical que o
consagrou e permanece vivo até hoje nos festejos populares espalhados pelo pais. O
trecho da musica é claro quando diz que o aprendizado é fruto da atengéio. Hoje, no
Brasil, quem quiser aprender e fazer a diferen¢a na catreira terd que prestar bastante
atencdio no quesitc qualificagfio, responsavel pela escassez de profissionais nos
postos de trabalho (SAMENTO, 2013).

)

Essa demanda paulatina por pessoas- qualificadas para o mercado de trabalho
exige um crescimento equivalente de formadores em instituicdes de ensino que podem ser as
universidades tradicionais (fisicas), universidades virtuais ou ainda unidades de ensino a

distancia.

o
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A maior dificuldade € casar a formagdo dos candidatos com as exigéncias das
empresas. “As vezes a escolha por formago é mal direcionada e nfo levam em conta as
necessidades do mercado de trabalho”, diz Luis Hartmann, especialista em recrutamento e
selecdio (ASSALVE; CALDEIRA, 2011 p. 1).

Desta forma, este trabalho busca descobrir: quais sfio as técnicas e critérios
utilizados pela empresa estudada para recrutar e selecionar profissionais.

Este trabalho tem como pretensdo relatar a importédncia do recrutamento ¢ selecgo
de pessoal nas organiza¢des nos dias atuais. Justifica-se por ser um tema que atinge
diretamente todas as organizagdes, pois a participagfo do Recrutamento ¢ Selegéio ¢ de suma
importancia desde a admissdio até o desligamento de seu funciondrio. A formagdo de um
quadro de pessoal qualificado e competente ¢ a responsabilidade principal do Recrutamento ¢
Selecsio de Pessoal, é de imensa importincia a medida que visa resolver futuros problemas
dentro da empresa. A331m torna-se de grande 1mportan01a para o trabalho entender as técnicas

do banco Itau durante as fases de recrutamento € seler,:ao do seu quadro de funcmnanos

A Com isso toma—se 1ndlspensavel para _IOVGIIS promlssores que irfio trabalhar em
um banco pnvado compreender como funcionam as fases de recrutamento e selecio de
pessoal 0s pnnclpals métodos usados, a fim de conhecer as pnnmpals técnicas utilizadas para
0 recrutamento e selegao de pessoal o) Banco Itau prlonza a lapidaggo de ] jovens promissores
que visdo uma establhdade proﬂssmnal em urna empresa que tem um plano de carreira que
permlte a evolugao dos seus colaboradores 1dea1 para Jovens estudantes de adrmmstragao que

visdo trabalhar em um banco pr1vado

. Para Tachlzawa, Ferrelra e Fortuna (2001) a pesqulsa fundamenta—se em trés
plla;res academlco aphcado e social. O aspecto académico contr1bu1 para o estudo de préticas
de gestio de pessoas, ,gera_ndo\' anahse_s voltadas para novas estratégias de recrutamento €
selegéo ﬁara a administrag:ﬁo de recursos humaho§ O aspecto aplicado auxilia 08 gestores a
verlﬁcar novas tecmcas e cntenos de recrutamento e selegéio utilizados pelas empresas, de
forma a aperfelgoar a tomada de dec1sao O aspecto 5001al levanta reflexes para proﬁssmnals
no mercado de trabalho quanto a quahdade dos processos seletivos aphcados atualmente nas

empresas

Ob_]etIVO geral do trabalho ¢ identificar as tecmcas utlhzados pela empresa para
recrutar e selecionar profissmnals Para isso, o obJetwo geral é desdobrado em outros tres

ob_]etlvos espemﬁcos que sfo: a) apresentar conceitos sobre recrutamento e selegao b)
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descrever técnicas utilizadas nas fontes de recrutamento na empresa; c) descrever técnicas

utilizadas no processo seletivo da empresa estudada.

Segundo Andrade (2010), a metodologia € o conjunto de métodos ou caminhos

que sfo percorridos na busca do conhecimento.

O método de pesquisa utilizado se caracteriza como pesquisa de campo, pois
busca evidencia empiricas em ambientes empresariais locais. O trabalho tem -carater
descritivo e abordagem qualitativa, fundamentada em pesquisa bibliogréfica sobre as teorias

relacionadas e também em uma entrevista como instrumento para coleta dos dados.

Ainda segundo Andrade (2010), o desenvolvimento de uma pesquisa de campo
exige um planejamento geral e um plano especifico para a coleta de dados, bem como um

relatério escrito das varias etapas da pesquisa, incluindo os resultados obtidos.

O presente trabalho inicia-se com o referencial tedrico, seguido da metodologia
adotada para a pesquisa. Depois, aborda-e a pesquisa de campo nas empresas, o qual é
aﬁaiisadd e confrontado édm a teoria através da discussio dos resultados. Por fim, as
considerages finais irfio-trazer as.verificacdes dos dados evidenciadas com o estudo,

contribuices e limitacdes do trabalho, como uma sugestiio para futuras pesquisas.

Buscou-se assim neste trabalho, a-partir de uma revisfio das abordagens tedricas
nas- bibliografias e por meio de entrevista. com- o gerente do Banco ITAU UNIBANCO de
Rubiataba-Go. -identificar as técnicas e critérios -utilizados pela empresa para recrutar e

selecionar profissionais.
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CAPITULO 1: A EVOLUCAO DO PROCESSO DE RECRUTAMENTO E
SELECAO

Atualmente, o processo de Recrutamento e Selego vem crescendo rapidamente
dentro das organizagOes e, consequentemente, estd sendo um fator estratégico para as
empresas. Segundo Chiavenato (2008a) ¢ extremamente importante o processo de
Recrutamento e Selegfio, para apontar os profissionais com maior qualificaciio para

determinadas vagas nas organizagdes.

Entretanto, Chiavenato (2008b) ainda fala que a evolugdo histérica dos Recursos
Humanos traz em seu contexto as trés eras ao longo do século XX: industrializagéo classica,
neocldassica e a era da informagio que trouxeram abordagens distintas sobre como lidar com

as pessoas dentro das orgamzagoes

Segundo Bergam1m (2008) na 1ndustr1ahza9a0 cldssica surgem os antlgos
departamentos de pessoal, que eram orgéos apropriados a fazer cumprir as exigéncias legais
com respeito a admissfio através de contratos individuais; anotagSes em carteira de
trabalho; contagem das horas trabalhadas para efelto de pagamento; aphcag:ao de
advertenc1as £ medldas dlsc1p11nares pelo nao cumpnmento do contrato; contagem de fenas

,e.t.c-..._ N

- Ainda segurido Bergamini (2008) na- industrializagdo. neocldssica apareceram 0s
departamentos de-recursos humanos, que substituiriam os antigos departamentos de relagdes
industriais. Alem das tarefas operac1onals € burocratlcas 0s departamentos de. TECUIsos
humanos desenvolv1am funq:oes operac1onals e tatlcas como orgaos prestadores de servmos

gspeclahzados_,.

. Seguindo essa mesma perspectiva Chiavenato (2008a) relata que na era da
informacéo,. surgiram és equipes de . gestdo. de pessoas. Essas equipes substituiram 0s
departamentos de Tecursos humanos e de Gestao de Pessoas. As tarefas operac1onals e
burocratlcas sao transferldas para terceiros ahaves da. tercemzag:ao enqua.nto ‘as at1v1dades
taticas sdo delcgadas aos gerentes de linha em toda a organizagéo, os quais passam, a serem 0s

gestores de pessoas.
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As equipes de Recursos Humanos proporcionam consultoria interna para que a
area de trabalho possa assumir atividades estratégicas de orientagfio global, visando o futuro e
o destino da organiza¢do e seus membros. Assim as pessoas passam a ser considerados
parceiros da organizagfio que tomam decisGes a respeito de suas atividades, cumprem metas e
alcangam resultados previamente negociados e que servem ao cliente no intuito de satisfazer
suas necessidades e expectativas (MOREIRA, 2009).

O século XX trouxe grandes mudangas e transformagdes que influenciaram
poderosamente as organizages, sua administragiio € seu comportamento. E um
século que pode ainda ser definido como o século das burocracias ou o século das
fabricas, apesar da mudanga que se acelerou nas tltimas décadas. E, sem divida
alguma, as mudan¢as e transformagGes que nele aconieceram marcaram
indelevelmente a maneira de administrar as pessoas (CHIAVENATODb, 2008, p. 37).

Nesse sentido, pode ser visualizado ao longo do século XX trés eras
organizacionais distintas, porém semelhantes em alguns aspectos, que serfio discriminadas a

Seguir.
1;1ERA'DA INDUSTRIALIZACAO CLASSICA

Esse periodo comegou logo apés a Revolugio Industrial e que se estendeu até
meados de 1950 envolvendo a Teoria Classwa foi a 1ntens1ﬁcag:ao do fenomeno da
industrializacdo em amphtude mund1a1 0 surglmento dos pa1ses desenvolv1dos ou

industrializados.

Sobre esse ﬁerfodo Chiavenato (20082, p. 138) menciona que

nesse longo ‘periodo-de crises e de prosperidade, as enipfésas passaram a adotar a
estrutura organizacional burocratica, caracterizada pelo formato piramidal e
centralizader, com énfase na departamentalizagiio funcional, na centralizacdo
das decisbes no topo da hierarquia e no estabelecimento de regras e
regulamentos internos para disciplinar e padronizar o comportamento das pessoas.

A Teoria Classica da Administragio ¢ o Modelo Burocritico surgiram para
satisfazer as organizagSes daquela época. O mundo estava avangando com mudangas

vagarosas e ptrevisiveis que aconteciam de forma gradativa:
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A eficiéncia era a preocupagio bésica e para alcanga-la eram necessarias medidas
de padronizagfo e simplificagiio, bem como especializagdo da m#o-de-obra para permitir
escalas de produgéio maiores e a custos menores (CHIAVENATO, 2008b, p. 139).

Nesse contexto, a cultura organizacional principal era voltada para o passado ¢
para a duragio das tradigdes e valores. As pessoas eram consideradas recursos de produggo,
juntamente com outros recursos organizacionais como maquinas, equipamentos ¢ capital, na

conjungdo tipica dos trés fatores tradicionais de produgéo.

Dando segmento a eras organizacionais serd discorrida a seguir sobre a

industrializa¢8o neocléssica.

1.2 ERA DA INDUSTRIALIZACAO NEOCLASSICA

~‘Esse periodo se esténde entre as décadas de 1950-a 1990. Teve inicio logo apés a
Segunda Guerra Mundial, foi quando o mundo comegou a’ s¢ modificar mais rapidamente e
com mais intensidade A velocidade da mudanga aumentou progressivamente as transagdes
comercw.ls passaram de uma magmtudc local para reglonal e de reglonal para, mternacmnal
tomando—se cada vez mals fortes e. menos prev131vels aumentando a competlgao entre as

orgamzagoes

De acordQ CcOm esses acontecim_entos Chiavenato (2008b, p. 40) ressalta que: A
Teoria Classica_ foi . substituida pela Teoria Neocldssica da Administragio e o Modelo
Burocratico foi redimensionado pela Teoria Estruturalista. A Teoria das Relagbes Humanas
foi substituida pela Teoria Comportamental. Ao longo do periodo, surge a Teoria de Sistemas
e.ho seu final, a Teoria da Contingéhcia. A visio sistémica e multidisciplinar (holistica) e o
relativismo tomam conta da teoria administrativa. O velho modelo burocratico e funcional,
centralizado e p1ram1dal utilizado para formatar as estruturas organizacionais tornou-se ngldo

e vagaroso demals para acornpanhar as mudanc;as e transformac;oes do arnb1ente

As orgamzag:oes tentavam novos modelos estruturais para 1ncent1var a movag:ao e
o ajustamento as varigveis condigBes externas, uma espécie de_ quebra-galhos para
reconfigurar ¢ reavivar a velha e tradicional organizagfio funcional, foi a resposta das

organizagdes.
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1.3 ERA DA INFORMACAO

E o periodo que comegou no inicio da década de 1990. E a época em que se esta
vivendo atualmente. A principal caracteristica dessa nova era sfio as mudangas, que se

tornaram rapidas.

De acordo com Chiavenato (2008a) a informagdo passou a atravessar o planeta em
milésimos de segundos. A tecnologia da informagfio comegou a ministrar as condi¢des
basicas para o surgimento da globalizagdo da economia. A economia internacional
transformou-se em economia global. A competitividade tornou-se abundante e complexa

entre as organizagges.

O volavel mercado de capitais passou a migrar entre os continentes através de
segundos a procura de novas oportunidades de investimentos, ainda que transitorias. Em uma
epoca ‘em que o planeta todo dispdem de informagdo em tempo real, as organizagdes sfo
capazes de tomar a informagfo e transformd-las rapidamente em uma oportunidade de novo
produto ou servigo, antes que outras o fagam,tendo vantagem competitiva sobre suas

concorrentes.

. Seguindo esse raciocinio Bergamini (2008) afirma que o capital financeiro deixou
de ser o Iecurso mais importante cedendo. lugar para o conhecimento, como usé—lo e aplicé—lo
de- manexra rentavel Nessas 01rcunstanc1as os fatores tradmonals de. produgao matéria
pnma, mao de obra e capltal produzem retomos cada VEZ menores em uma escala de
rendlmentos decrescentes comegava a vez do conhecnnento do capltal humano e do capltal

gnt_cl__ectual-h_, -

Ain_da__s_egundq Bergamini (2008) 0. conhecimento é algo basico, e o maior desafio
passa a ser a.produtivic‘lade.do»conhécilmento' Tofﬁar o‘ boﬁheéimento é aigo imprescindivel e
produtlvo Na Era da Informac;ao 0 emprego passou a mlgrar do setor 1ndustr1a1 para o setor
de serv1g:os 0 trabalho manual substltuldo pelo trabalho mental 1ndlcando o cammho para

uma era da pos—mdustrlahZagao baseada no conhecnnento e no setor tercmno

- Vimos entdo que as etapas mencionadas sobre as eras organjzaciorlais deixam
claro a 1mp0rtan01a do capital humano, e sendo assim sera dlscorndo a segulr sobre a

1mportanc1a do recrutamento e selegao dentro das empresas
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CAPITULO 2: RECRUTAMENTO E SELECAO DE PESSOAL

Para Chiavenato (1991) o recrutamento e sele¢do de recursos humanos devem ser
tomados como duas fases de um mesmo processo, se o recrutamento € um processo de
divulgag@o, de incremento de entrada, a selecdo ¢ um processo usado na op¢do e decisdo de

filtragem da entrada de classificagéo e, portanto, restrito.

Para que a empresa escolha o candidato certo para determinados cargos €
necessario que ele passe pelo processo de recrutamento e selegdo de pessoal existente na
empresa, pois além de ser uma porta de entrada € o primeiro contato entre a empresa € 0O

entrevistado.

Franco (2002) destaca que a capacidade de atrair e reter talentos passa a
representar o principal desafio em recrutamento e selecdo, tendo em vista sua grande
importincia ao fornecer os talentos necessarios a sobrevivéncia e ao crescimento das

empresas.

2.1 RECRUTAMENTO

Segundo Chiavenato (1991), recrutamento ¢ um conjunto de técnicas e
procedimentos que visa atrair candidatos potencialmente qualificados e capazes de ocupar

cargos dentro da organizagio.

O recrutamento € um processo, através do qual a organizacdo divulga e oferece ao
mercado oportunidades de emprego que pretende preencher. Para ser eficaz, o recrutamento
deve atrair um niumero de candidatos suficiente para abastecer adequadamente o processo de

selegdo,

Para Spector (2002) um desafio constante para muitas organizagdes ¢ conseguir
candidatos para as vagas disponiveis. Para poder contratar pessoas qualificadas, uma
organizagdo precisa ter um grande nimero de possiveis funcionarios, a fim de poder escolher

entre eles.
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O recrutamento é influenciado diretamente pela economia. Em periodos de crises,
o mercado de trabalho recebe maior oferta de méo-de-obra do que vagas. Em periodos de

crescimento e desenvolvimento econdmico, a disputa pelos candidatos torna-se acirrada.

Para Chiavenato (1991), através do recrutamento de pessoal ¢ verificada a
existéncia de algum candidato adequado disponivel nos arquivos; caso contrario, deve

recruta-lo através das técnicas de recrutamento mais indicadas no caso.

Carvalho (2000) esclarece que seu objetivo reside em escolher, entre os
candidatos recrutados, aqueles que se revelaram mais qualificados profissionalmente na
triagem inicial do recrutamento - processo que visa pesquisar dentro e fora da empresa,
candidatos potencialmente capacitados para preencher os cargos disponiveis. Assim, o
recrutamento € a selegiio sdo duas etapas d¢ um mesmo processo: encaminhamento e
admissfio de Recursos Humanos. A selecdio, conforme Carvalho (2000, p. 5) consiste na

“escolha do candidato certo para o cargo certo”

Recrutar pessoas e Seleciond-las adequadamente € possivel apenas se a
organizagio tiver uma infraestrutura ‘de: cargos e saldrios atualizados. As caracteristicas
dominantes que precedem a selegdo de pessoal sdo a andlise, a avaliagdo e a classificagdo de
cargos e saldrios. A fungfo dessasJ caracteristicas. ¢ mostrar a impessoalidade da empresa
através da estrutura salarial e ocupacional,

Para Chiavell_ato (1991), através 40 recrutamento e selegdio de pessoal verifica-se a
existéncia de algum_candidato adequado disponivel nos arquivos; caso. contrario, deve

recrutd-lo através das técnicas de recrutamento mais indicadas no caso,

Em resumo, o recrutamento segue um -fluxo -predeterminado pela prépria
organizagdio; através da requisi¢io de: pessoal -por motivo :de substituigfo: ou aumento de
quadro ‘previsto em orgamento; e Requisi¢8o de Pessoal por aumento de quadro ndo previsto

em orgamento..

2.1.1 Principais Fontes de Recrutamento

Segundo Tachizawa, Fe:reira e Fortuna (2001) 0 recrutamento de pessoa constitui

um conexo mété_dico qué‘ objetiva ‘,a'trair candidatos diretamente nas fontes de r_gbrufamento_,
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sejam elas internas ou externas. As caracteristicas da méo-de-obra determinaréo a escolha das

fontes de recrutamento.

o mercado de recursos humanos é constituidos de um conjunto de candidatos, que
podem estar aplicados ou empregados (trabalhando em alguma empresa) ou
disponiveis (desempregados). Os candidatos aplicados ou disponiveis podem ser
tanto reais como potenciais (ou seja, os que nfo estio interessados a buscar um
emprego). Acontece que os candidatos, sejam reais ou potenciais, estdo trabalhando
em alguma empresa (CHIAVENATQ, 2002, p.195).

Chiavenato (2008a) complementa esse raciocinio ressaltando que as fontes de
recrutamento sdo as dreas do mercado de recursos humanos exploradas pelos mecanismos de

recrutamento que visam atender as suas necessidades

2.2 RECRUTAMENTO INTERNO

Para Chlavenato (2008b p- 174) o recrutamento é denommado interno quando as
necessidades das empresas sdo- supndas por Seus propnos colaboradores atraves de
remanejamento ou de promoc;ao, mas para que haja ésse tipo de recrutamento as empresas
devem manter os cadastros de seus funciondrios sempre atualizados, pois é fundamental para

uma boa escolha & analise dos candidatos desde o ingresso até o momento atual.

Recrutamento Interno & aquele que favorece os proprios colaboradores da empresa,

- porém; a divulgagio das vagas em aberto ¢ informada por meio de intercomunicagéo
com todos os setores da organizagdo, com as particularidades exigidas pelo cargo,
solicitando aqueles interessados que comparegam ao setor de recrutamento para
candidatar-se & posigo oferecida ou que enviem sens dados para andlise
(CHIAVENATO, 2008b, p. 174).

Seguindo esse raciocinio Chiavenato (2008b, p. 174) ressalta que: recrutamento
interno € quando havendo determinada vaga, a empresa procura preenche-la através do
remane_]amento de seus empregados. que podem ser promov1dos (motlvac;ao vertlcal) ou
transferxdos (motlvat;ao honzontal) ou amda transfendos com promogao (motlvagao

dlagonal)
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Ainda de acordo com Chiavenato (2008b) ressalta que o recrutamento interno
exige uma imensa e continua coordenagfo e integragio do 6rgdo de recrutamento com os

demais orgdos da empresa e envolve varios sistemas e banco de dados.

Seguindo essa mesma linha de raciocinio Pontes (1996) fala que o recrutamento
interno e a possibilidade de crescimento de funciondrios dentro da organizagdo. O
recrutamento interno ¢ o preenchimento das vagas por meio da promocdo ou transferéncia de

funciondrios da organizag#o. E a valorizago dos recursos humanos internos.

O recrutamento interno ¢ a procura de um funciondrio para ocupar uma vaga
disponivel na mesma empresa. E uma forma direta de recrutamento, em que o gestor de
Recursos Humanos pode avaliar o colaborador a recrutar, socorrendo-se das avaliagGes
disponiveis efetuadas pelos superiores hierarquicos e colegas de trabalho. A utilizagio do
recrutamento interno é mais comum em grandes organizagdes, onde os profissionais tém uma
maior possibilidade.de mobilidade interna.

O recrutamento interno ocorre quando a empresa procura preencher as vagas
através dos remanejamentos de seus funciondrios vertical ou horizontalmente, e privilegia os
funcionédrios da prépria_empresa, dando' oportu_nidades de crescimento dentro da mesma, e
ex1ge uma serle de mformacoes relacionadas, como: resultado dos testes de selec;ao das
avahag:oes dc desempenho dos programas de tremamento exame das anallses e dlscrlgoes de
cargos, exames, dos planos de carrelras e verlﬁcac;ao das condu;oes de promogio e

substituicdo como pode ser observado na ﬁgura 1.

2.3.2. Vantagens do Recrutamento Interno

O recrutamento interno € um bom meio de recrutamento, pois os individuos ja séo
conhecidos e a empresa lhes ¢ familiar. Este tipo de recrutamento COHStltul amda, um
procedlmento bastante econdmico e serve para demonstrar que a empresa estd mteressada em
promover seus empregados. Com este tlpo de recrutamento o gestor obtern mformagoes mals

1nternas.
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Figura 1 - Dados Basicos para o Recrutamento Interno
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Fi)nte: Chiavenato (2008a).

Segundo Chiavenato (1999), algumas vantagens do Recrutamento Interno s&o:

- “Aproveitar melhor o potencial humano da organizagéo;
‘Motiva e encoraja o desenvolvimento profissional dos atuais funciondrios;
Incentiva a permanéncia dos funcionarios e a sua fidelizagdo 4 organizagéo;
Ideal para situagdes de estabilidade e pouca mudanga ambiental;
Nio requer socializagio organizacional de novos membros;
Probabilidade de uma melhor selegHo, pois os candidatos sdo bem conhecidos;
Custa financeiramente menos do que fazer recrutamento externo.

7 J
T

Os custos finais do processo de recrutamento e selegéio caem significativamente e
a ambientacdo dos funcionarios é menor por ja estarem familiarizados com a empresa tendo

que se ambientar somente com a fungfo.
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2.2.3 Desvantagens do Recrutamento Interno

O recrutamento interno pode causar varios danos a empresa por nio permitir a
entrada de novo capital humano e por funcionar como sistema fechado de reciclagem

ininterrupto e mantem quase que idéntico o atual patrim6nio humano da organizaggo.

Como em qualquer situagio ha sempre dois lados, ou seja, os pros e os contras.
Seguindo esse raciocinio, ainda segundo Chiavenato (2008a) descreve algumas desvantagens

no recrutamento externo:

Pode bloquear a entrada de novas ideias, experiéncias e expectativas;
Facilita o conservantismo e favorece a rotina atual;

Mantém quase inalterado o atual patrimonio humano da organizacéo;
Ideal para empresas burocréticas e mecanisticas;

Mantém e conserva a cultura organizacional existente;

Funciona como um sistema fechado de reciclagem continua.

A N N N

As vezes, certo cargo de nivel médio e superior, que requer treinamento e
experiéncia especiais, ndo pode ser preenchido dentro da empresa e solicitam o

3

recrutamento de pessoas de fora. Isto é comum principalmente em empresas de
pequeno porte (BOHLANDER; SCOTT; SHERMAN, 2005,p.35)

.. Diante desses fatos, pode se perceber que no recrutamento interno quando surgir
uma nova vaga que necessite de um proﬁssional bem qualificado, procura—se sempre uma
empresa tercemzada paxa que ela 51m 1nd1que ) me]hor candldato para a vaga dlspomvel

Tendo assnn ) melhor recrutamento para empresa.

2.3 RECRUTAMENTO EXTERNO!

De acordo pdm .'Mé:ras (2002) .fécrlitéinen;[o extérno & um_proceséo para atrair
recursos humanos no mercado de-trabalho, com o objetivo de preencher uma necessidade da
empresa no seu quadro de efetivos O recrutamento externo & feito com candidatos de fora da
empresa, isto €, a empresa vai atras de cand1datos dlspomvels no mercado, ou atuantes em
outras empresas ou ainda busca estes candldatos em empresas especlahzadas no processo de
recrutamento € selegao de proﬁssmnals para que possam atuar em sua empresa e ter seu

potenc1al destacado
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Para que o Recrutamento Externo ocorra, as empresas precisam atrair candidatos
para a vaga e os interessados devem enviar seus curriculos, pois é o ponto fundamental para
que o processo se inicie. O curriculo deve ser o candidato resumido em palavras, onde deve
conter seus dados pessoais, sua formac¢fo escolar, histérico profissional, quais sdo seus

objetivos.

De acordo com Chiavenato (2006, p. 212):

Recrutamento externo funciona com candidatos vindos de fora da empresa. Havendo
uma vaga, a organizagio procura preenché-la com pessoas estranhas, ou seja, com
candidatos externos, extraidos pelas técnicas de recrutamento. Técnicas de
recrutamento externo: consulta aos arquivos de candidatos, apresentacfio -de
candidatos por parte de funcionarios ja existentes da empresa; cartazes ou antncios
na portaria da empresa; contatos com sindicatos e associagfes de classe; antincios
em jornais e revistas ¢ em agéncia de recrutamento.

Essas tecmcas sao utlhzadas quando ndo se encontram proﬁssmnals dentro ‘da

empresa que nao tem ) perﬁl para determmadas ﬂmgoes conforme a empresa esta

necessrtando Todo recrutamento externo tem seu inicio a partir da, abordagem direta e
1nd1reta que definem para o gestor, qual o melhor caminho a ser seguido na andlise minuciosa

que, feita através de técnicas especializadas.

2.3.1 Vantagens do Recrutamento Externo -

Segundo Chiavenato ;(200'82_1), essas sd0 as seguinfes Vantagens do recrutamento

externo:

- = . . - ¥ - Traz sangue novo- e exper1enc1as ‘novas para a organizagfo. A -entrada de
’ recursos humanos ocasiona uma 1mportag:ao de idéias novas, de diferentes
abordagens dos problemas infernos da organizagdio e, quasé sempre,. uma
revisdo na maneira pela qual. os assuntos sdo conduzidos dentro da empresa.
" Com o recrutamento externo, a organizagdo. mantém-se atualizada -com o

. ambiente.externo e a par do que ocorre em outras empresas.
v Renova e enriquece os recursos humancs da organizagfio, principalmente
quando a politica é a de admitir pessoal com gabarito igual ou melhor do que o

Jé existente na empresa.
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v’ Aproveita os investimentos em treinamento ¢ desenvolvimento de pessoas feitos
por outras empresas ou pelos proprios candidatos. Isto ndo significa que a
empresa deixa de fazer esses investimentos, mas que ela usufrua de imediato o
retorno dos investimentos efetuados pelos outros. Tanto assim que muitas
empresas preferem recrutar externamente, pagando saldrios mais elevados, para
evitar despesas adicionais de treinamento e desenvolvimento e obter resultados
de desempenho de curto prazo.

2.3.2 Desvantagens do Recrutamento externo

£ J

No entanto na visio de Chiavenato (2008a) o recrutamento externo também tem

suas desvantagens, ¢ ele relata as seguintes:

\/ E geralmente mais demorado do que o recrutamento interno. O periodo

# despendido .com -escolha e mobilizagdo das técnicas mais adequadas para
influenciar as-fontes de recrutamento, atragdo e. apresentagdo dos candidatos,
recepefo e triagem inicial, encaminhamento & selecdo, acs exames médicos, a
documentagio,  libéragiio- do candidato do.outro emprego e admissdo néo-.e
pequeno: Quanto mais elevado o nivel do cargo maior a extensdo desse periodo
e-tanto mais antecipacio devera ser adotada pela empresa para.prever e liberara
requisicio de empregados, a fim de que o recrutamento néo seja pressionado
pelos fatores tempo e urgéncia na obtengdo de candidato.

v E mais caro e exigem inversdes e despesas imediatas com anuncios em jornais,
honorarios de agéncias de recrutamento, despesas operacionais relativas a
saldrios e encargos sociais da equipe de recrutamento, material de escritério,
formulérios etc. -

v Em principio, é menos seguro do que o recrutamento interno. Os candidatos
externos sfo desconhecidos, provém de origens e trajetérias profissionais que a
empresa nfo tem condi¢des de verificar e confirmar com exatiddo. Apesar das
técnicas de selegdo e do_progndstico apresentado, as empresas admitem o
pessoal por meio de’ uim contrato com um periodo experimental & probatério

~_para se garantir da relativa inseguranca do processo.

v Quando monopoliza as vagas e as oportunidades dentro da empresa pode
frustrar o pessoal que passa a visualizar barreiras, fora de seu controle, para seu
crescimento profissional. Os empregados podem perceber o monopélio do
recrutamento externo como uma polmca de deslealdade da empresa com seu

- pessoal: - S - .

v Geralmente afeta a polmca salarlal da empresa e mﬂuenc,la as falxas salarlals
mternas principalmente quando a oferta e a procura de recursos humanos estdo
em s1tuagao de deseqmlibrlo : c

(.)

.,

2.4 RECRUTAMENTO MISTO.

O recrutamentd misto é o resultado de um recrutarheito interne, --que

consequentemente ira gerar uma nova vaga desta pessoa que foi promovida, devendo assim se
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fazer um recrutamento externo para suprir a vaga do funcionério que foi deslocado. Isto quér
dizer que no recrutamento misto podem ser realizadas as duas formas de contratacfo tanto

externa quanto interna.

Na pratica, as empresas nunca fazem apenas recrutamento interno ou apenas
recrutamento externo. Os dois se complementam e se completam. Ao fazer um recrutamento

interno, o funcionario deslocado para a posigio vaga, abrird uma vaga na sua antiga fungéo.

Quando se faz o recrutamento interno, em algum ponto da organizagdio surge
sempre uma posi¢fo a ser preenchida pelo recrutamento externo, a menos que seja cancelada.
Por outro lado, sempre que se faz recrutamento externo, algum desafio, oportunidade ou
horizonte devem ser oferecidos ao novo empregado, sob pena de procurar desafios e

oportunidades em outra organizagéo que the parega melhor.

Devido as intimeras vantagens e desvantagens dos recrutamentos interno e
externo,.uma solugfo versatil; tem. sido preferida pela maioria das empresas: o0 recrutamento
Thisto,. ou seja, aquele que atinja.tanto fontes internas como fontes externas -de-recursos

humanos. = : - .

Seguindo a visdo-de-Chiavenato (2008a) o recrutamento misto pode ser adotado

de:trés maneiras que séo:

v Iniciaimente, recrutamento extérno, séguido de recrutamento interno; caso
_ aquele ndo apresente resultados desejdveis. A empresa estd mais interessada na
entrada de recursos humanos do que em sua transformagdo, ou seja, a empresa
_ necessita de pessoal jé qualificado -no curto prazo e precisa importd-lo do
ambiente externo. N&o encontrando candidatos externos 2 altura, lanca méao de
seu proprio pessoal, ndo considerando de inicio os -critérios acerca das
_ qualificagdes necessarias.
ULt it v CInicialmenté recrutamento inteérno, seguido de recrutamento externo, caso néo
apresente resultados desejéveis. A empresa d4 prioridade a seus empregados na
“disputa das oportunidades existentes. Ndo havendo candidatos internos a altura,
parte para 0 recrutamento externo.

¥ Recrutamento externo e recrutamento interno, concomitantemente. ¢ 0 caso em
que 2 empresa estd mais preocupada com o preenclnmento de vaga existente,
seja por meio de input ou mediante transformagio de recursos humanos. Uma
boa politica de pessoal da preferéncia aos candidatos internos sobre os externos,
em casos de igualdade de condiges entre eles. Com isto, a empresa assegura-se
de que nfo estd descapitalizando seus recursos humanos, ao mesmo tempo em

que cria condigdes de sadia competi¢do profissional. '
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CAPITULO 3: SELECAO DE PESSOAL

A sele¢do vem logo apds o recrutamento, nos processos de agregar pessoas a
empresa. £ um conjunto de agdes técnicas que objetivam suprir as necessidades de
profissionais de uma organizagfo, é o processo pelo qual uma organizagfio escolhe, de uma
lista de candidatos, a pessoa que melhor alcanga os critérios de selegdo para a posigéo

disponivel, considerando as atuais condi¢des do mercado.

O processo de selegio é uma série de passo especifico, para decidir que candidatos
recrutados, devem ser contratados, ou seja, é nesse processo que ocorre a filtragem
do candidato que “o processo de selegdo é uma série de passo especifico, para
decidir que realmente fard parte do quadro de funciondrio de uma organizagdo:
(WETHER; DAVIS, 1983, p. 171).

""S‘egﬁn-do 'Chiavenato (2006), selegdo é o processo pelo qual uma organizagio
escolhe de uma lista de candidatos, a pessoa que methor alcanga os critérios de selegéo, para a

posi¢do disponivel, considerando as atuais condi¢des de mercado.

‘A selecdo é um processo -de comparagiio de duas vertentes, de um lado os
requisitos que o cargo-em aberto exige do ocupante, e do outro lado o perfil das caracteristicas
dos candidatos que se apresentam. A primeira se estabelece através da andlise de cargo,
enquanto a outra ¢é fornecida através das técnicas de selegéo.

No geral o processo de sele¢@o tem o intuito de almejar encontrar o candidato que
estd mais apto para a réaliz'a(:ﬁd de tarefas do_cargo 'ofer'ecido"‘pela empresa. Conforme
Chiavenato (2006) as etapas do processo de selegao podem ser esquematlzadas da segumte

forma: andlise curricular; testes entrevista; venﬁcag:ao de referenc:1a e dinimica de grupo

3.1 ANALISE CURRICULAR

E uma das primeiras fases desse. processo, € tem. o mtulto de fazer uma pré-

selegao dos candidatos, escolhendo os que mais se adaptam aos pré-requisitos desejados-pela
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empresa, ¢ em seguida se faz uma analise cuidadosa do curriculo de cada candidato, para que

seja avaliado se ha coeréncia com o perfil que a empresa estd buscando.

De acordo com Bohlander, Scott e Sherman (2005, p. 107),

Os curriculos tém vérios propdsitos, bem como informagdes que permitem decidir se
o candidato atende aos requisitos mfnimos de experiéncia, educagdo, etc. Fornece
uma base para a formulagfio de perguntas que o entrevistado fara sobre a experiéncia
anterior do candidato, bem como fontes para verificagfio de referéncias.

A maioria das vezes nfo basta somente utilizar a analise curricular para se ter uma
visdo real do candidato. Muitos candidatos ndo colocam informagfes corretas em seus
curriculos por isso a importdncia de se fazer o uso de outras técnicas, como por exemplo:
técnicas de entrevistas, provas de conhecimento, testes psicoldgicos e as técnicas de

simulagéo.

3.2 TECNICAS DE ENTREVISTA

[

Chiavenato (2008b) ressalta que essa ¢-a técnica de selegfo. mais- utilizada nas
grandes, médias ¢ pequenas empresas. Embora carega de base cientifica e se situe como a
técnica mais subjetiva e 1mpreclsa de selecdo, a entrev1sta pessoal ¢ aquela que mais

1nﬂuenc1a na decisio ﬁnal a respe1t0 dos candldatos.

B No momento da entrev1sta € de suma 1mportanc1a para 0 entreVIStador passar a
aéscngao do cargo dlspomvel po1s assim o candldato ﬁcara sabendo quals at1v1dades serao
desenvolv1das pelo escolhido. Nio menos 1mp0rtantes s80 as perguntas da entrev1sta porque

através delas que o entrevistador conseguird tragar o perfil do candidato mais detalhadamente.

Chiavenato (2008b) ressalta também que a entrevista ndo deve ser improvisada,
nem feita 4s pressas. A entrevista, seja com hora marcada ou ndo, precisa ter algum tipo de
préﬁérégﬁo‘_()u blanejanieﬁto que permita determinar aspectos como: o que se pretende com
ela, leitura preliminar do curriculum vitae do candidato a ser entrevistado, o maior numero
possivel de informagdes-sobre o cargo a preencher e as caracteristicas pessoais essenciais

exigidas por ele,
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O comportamento do entrevistado durante a entrevista é determinante para a sua
admiss&o ou dispensa, ja que no momento que se abre uma vaga em uma empresa o normal é
que ela ja tenha um perfil para a contratacio de um novo colaborador, sendo assim o
entrevistado podera revelar caracteristicas que nfio condizem com o desejado pela a empresa,
tornando mais ficil uma possivel dispensa ou admissfio. Quando o candidato consegue
transmitir durante a entrevista firmeza nas respostas, expuser seguranga e vontade de trabalhar
e até mesmo o modo de se vestir de acordo com a empresa em que se almeje um trabalho,

torna-se mais favoravel para sua admisséo.

Quando os responsaveis pela entrevista forem elaborar as perguntas, eles deverdo
tomar bastante cuidado para ser o mais claro possivel para que ndo haja questionﬁmentos
duplos pelos entrevistados, pois estes atrapalham na hora da eliminagdio ou escolha do
candidato, e o candidato também deve ser o mais claro possivel nas suas respostas para nido

prejudicar a _si proprio na entrev_ista.
3:3:PROVAS DE CONHECIMENTO - -~~~

As provas de conhecnnento sdo usadas para verlﬁcar o conhemmento de cada
candldato Essas provas geralmente fazem parte da pnmeu'a fase de sele«;ao do cand1dato pois

através u:d_el_a, se-faz uma seleg&o padronizada e igualitéria de oportumdades dos candidatos.

Chiavenato (2008b) fala que as provas de conhecimentos ou de capacidade. séo
instrumentos para avaliar objetivamente os conhecimentos ¢ habilidades adqumdos através do
estudo da pratlca ou.do exermcm e procuram, medlr o grau, de conhecunentos proﬁsswnam ou
tecmcos ex1g1dos pelo cargo. E tambem 0 resultado dessa avahagao dependera somente do
conhec1mento do candidato _diferentemente da entrevista, dos testes pswologwos que
dependeram da anallse de outra pessoa, e também dos testes de simulagfio que os candidatos

dependerfio da ago de outras pessoas.

3.4 TESTES PSICOLOGICOS
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Os testes psicologicos geralmente sfo aplicados por psicélogos que através dos
dados coletados tragam um perfil do candidato, podendo assim obter informagdes relevantes

sobre o temperamento do candidato.

Enquanto as provas de conhecimento ou de capacidade medem a capacidade de
realizagdo atual de uma pessoa, os testes psicoldgicos enfatizam as aptidGes individuais
{(CHIAVENATO 2008b, p. 201).

Muitas vezes as pessoas conseguem camuflar as suas verdadeiras caracteristicas
psicoldgicas através da entrevista sem que sejam notadas. A partir dai que entra os testes

psicolégicos que captam a verdadeira capacidade intelectual dos candidatos.

3.5 TECNICAS DE SIMULACAO

o~ .. Essa técnica é baseada na situago do dia a dia do cargo oferecido e tem como
objetivo principal identificar a reaqﬁo do candidato [perante as situagBes cotidianas que poderé
acontecer. De acordo com Robbms (2001 p 102), “o fundamental num teste de emprego

portanto é usar um teste que preveja com prec1sao 0 desempenho no cargo

Segumdo essa hnha de raciocinio Rolim (2010 apud REVISTA... 2013) fala que
os testes pratlcos sdo de suma 1mportan01a para essa tecmca de selegao, Ja que sera atraves'
deles que 08 candldatos terao a oportumdade de demonstrarem determmados conhecimentos

na pratlca do trabalho.

O trabalho coletivo é muito importante na maioria dos cargos disponibilizados no

mercado de trabalho e que mais se aproxima da realidade encontrada nas empresas.

e m ey g
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CAPITULO 4: PESQUISA DE CAMPO “ITAU UNIBANCO”

4.1 ITAU UNIBANCO

O caminho do sucesso para uma empresa que gera bons resultados, para si e para
a sociedade que ela se dedica a atender, comega dentro de casa, pelos seus colaboradores. E
niio é de hoje. Desde a fundagio dos bancos que hoje formam o Itaii Unibanco, investem
muito na formagio de um time de colaboradores competentes e orgulhosos em pertencer a
essa organizagio ¢ a esse pais. Um time comprometido em fazer o melhor sempre (ITAU
UNIBANCO, 2014).

Hoje, o Itai Unibanco conta com mais de 105 mil funcionérios, atuando em
cenitros administrativos e agéncias bancarias, espalhados pelo Brasil e inclusive em outros 19
paises — todos conectados por um mesmo jeito de se relacionar com 0s publicos do banco e
guiados pelo compromisso de fomentar negdcios que permitam que todos crescam. A
preocﬁpa§:50 do Ttat Unibanco por transformar para melhor a vida ao redor do banco gerou ao
longo dos anos, uma sélida cultura interna, baseada na transparéncia ¢ o foco no cliente

(ITAU UNIBANCO, 2014).

A Clientes e coiaboradores sfo duas faces de uma mesma moeda muito valiosa Sem
um néo ha 0 outro Por isso, © Itau Umbanco mveste, internamente, numa estrutura de
trabalho baseada na mentocra01a E ela que garante que .0S NoSsoS colaboradores sejam
constantemente mcentlvados a se desenvolver mals de modo a atender cada vez melhor 0s
chentes, sendo valorlzados por isso. Os melhores profissionais do mercado a servico dos
nossos chentes (ITAU UNIBANCO 2014)

O colaborador focado no chente néo so con51dera as necess1dades e 08 problernas
de quem estao do outro lado do balcio. Ele tambem procura novas ¢ melhores solugoes para
resolver essas questoes com eficiéncia e transparéncia. Uma das formas que 0 Itau Umbanco
encontrou para incentivar esse tipo de pratica ¢ o Prémio Todos pelo Chente que destaca
colaboradores que inovaram no atendimento e que, assim, conquistaram somsos dos chentes

(ITAU UNIBAN CO 2014).

O Itaid UNIBANCO, além de atrair e reter os profissionais mais competentes do

mercado, também concentra suas a¢des em frazer para o banco o0s jovens talentos mais
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promissores do pais. Estamos sempre atentos para profissionais em inicio de carreira que
mostrem vocagiio para o nosso negdcio, que se conectem com nossos valores e com 0 nosso
estilo e, principalmente, que tenham vindo ao mundo com a vontade de transforma-lo num
lugar melhor. E por isso que, ao longo do ano, abrem-se vérias portas, como o Programa de
Trainee e o Programa de Estagio Corporativo na Rede de Agéncias. Eles oferecem, aos
candidatos selecionados, uma formagfio profissional completa, imersdo na cultura do banco,

treinamento de ponta e orientagéo de carreira (ITAU UNIBANCO, 2014).

Esse jeito de trabalhar também se traduz em reconhecimento. N#o ¢ a toa que, em
2011, o Ttau foi eleito uma das Melhores Empresas Para Trabalhar segundo trés revistas
diferentes: Vocé S/A, Exame e Epoca (ITAU UNIBANCO, 2014).

Uma instituicio financeira pode ajudar a realizar sonhos, investir em grandes
ideias e transformar uma sociedade inteira num Iugar melhor para se viver. Um banco ajuda
pessoas . a crescer e .empresas 2 progred1r Nagdes com economlas fortes tem _uma
caractenstlca em comum: contam. com bancos solldos Esse€o papel que o Itau Umbanco faz
questao de ocupar na sua vida e na vida do pals -0 de agentes de transformagao que sdo
parte de uma 1nst1tu1<;ao comprometlda ¢, promover melhonas em seu entorno, € que sabe

que 6 sera bem sucedlda se ajudar a construir a sua volta um amb1ente economlcamente

saudavel (ITAU UNIBANCO 2014)
4.2 RECRUTAMENTOS ITAU UNIBANCO

Economla de tempo e aprlmoramento dos processos de recrutamento € apenas
algumas das’ eriormes vantagens ‘conquistadas ‘por orgamzagoes/empresas que “adotam’ a
Internet como ferramenta aux111ar para a captag:ao de novos talentos. Foi com estavisdo que’ 0
Banco Ttall comegou a investir na Web e reformulou no segundo semestre de 2001 o site
oficial da organizagfo. Além de dar um novo visual a0 portal e garantlr que o0s ‘internautas
tenham acesso as mais variadas informagio sobre a empresa para candidatos que queiram

segulr uma carreira prom1ssora dentro da organizagdo (ITAU UNIBANCO 2014)

A _ Desde que comecou a ﬁmc10nar oficialmente com a sua primeira versao ‘em
01.07.2001, o site do Itau contabihzou mais de 130 mil registros de recebimento de

curriculos, os quais originaram a selecdo e contratagéo de grande nimero de profissionais
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experientes, recém-formados ou em formagdo, além de pessoas portadoras de alguma

deficiéncia para cargos efetivos em diferentes dreas de empresa (ITAU UNIBANCO, 2014).

O Itatt Unibanco tem a responsabilidade de criar oportunidades iguais para todos,
pois acredita que uma sociedade melhor € aquela em que cada um tem a oportunidade de
explorar suas habilidades e talentos. Busca-se atrair, desenvolver e reter pessoas com
deficiéncia fisica, visual, auditiva ou intelectual para vagas em todas as dreas e posi¢des do

banco, respeitando a compatibilidade entre o perfil e a oportunidade.

Depois da consolida¢do junto ao publico diversificado, o Itali passou a considerar
o site um importante aliado, na hora de atrair, desenvolver e reter novos talentos. Com o
niimero elevado de inscricbes poderia retardar o preenchimento das vagas e desgastar o
profissional, assim que o cadastro € realizado através do site, as informagSes fornecidas pelos
candidatos passam por um filtro automaético de recrutamento ¢ de seleg8o, existente no
propno 51stema Com isso, s#o cruzados dados e caracteristicas de candldatos que se

enquadxem ao perﬁl 1deal para preenchlmento da vaga dISpomvel (ITAU UNIBANCO 2014)

0 gerente geral da agenma de Rubiataba o Adrmmstrador Weverton Kennedy
Perelra Bellzano de vinte e oito anos, trabalha no Itau ha cinco anos € comegou a sua carrelra
como calxa, onde- relatou que sua formago academ1ca no curso de Admlmstragao 0 aJudou
multo em sua. evoluc;ao proﬁssmnal porque lhe deu uma, base forte para que | ele chegasse
onde ele esta ho_]e e ainda revelou que pretende evolulr cada vez mals na empresa em questio,

tambem relatou como ¢ felto 0 Processo de recrutamento e seleg:ao no Itau Umbanco

Ao reahzar 0-seu cadastramento onllne atraves do site do Itau, 0 cand1dato recebe
um_ e—ma11 1nformando s¢. a pessoa enquadra—se a0 perﬁl de orgamzag:ao e que,
consequentemente concorrera ao cargo dlspomblhzado No entanto, ex1stem casos em que 0
p_,roﬁ_ss;pnal,_eﬁ g:gmumea.do que seus dados ficarfio arquivados para futuros contatos, em uma

espécie de cadastro de reserva..
4.3 SELECAO NO ITAU UNIBANCO

De acordo .com 0 gerente entrev1stado Weverton Kennedy Perelra Behzano
quando a empresa encontra um candldato que atenda aos pré-requisitos basicos para ocupar

determinada fungfio na organizaglo, a pessoa recebe uma, comunicagio.da organizagdo,
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solicitando a sua presenga para a realizagio de uma entrevista, realizada esta etapa, 0
profissional é encaminhado para que realize provas de conhecimentos gerais e especificos
que irdio servir de complemento para testar o nivel de conhecimento. Em seguida seréo
aplicados testes psicologicos onde seréio colocadas em xeque as aptiddes individuais de cada
possivel futuro colaborador. J4 na terceira fase de selecdo serfio realizadas as técnicas de

simulagio que irfio possibilitar e prever com preciséo o desempenho no cargo almejado.

Apbs o processo seletivo e efetivada a contratagdo, 0 novo colaborador recebe da
organizagdio um conjunto de acessorios para a sua melhor adaptacfo na conduta, exigida pelo
Itati que inclui fitas de video, o Cddigo de Etica do Itat e outros materiais impressos que
falam sobre a visdo da empresa de forma abrangente. Em seguida, o profissional passa por um
periodo de treinamento especifico, para que possa €Xercer suas novas fungdes (ITAIJ

UNIBANCO, 2014).

4.4. TRAINEE

O Programa Tramee Itau Umbanco tem €omo objetwo atrair e desenvolver de
forma acelerada Jovens talentos transformando o alto potenclal em performance diferenciada.
Com duragao de 1 ano ¢ 4 meses, & d1v1d1do em trés ‘macro etapas de desenvolv1mento

Integragao Generahsta e Espemahsta (ITAU UNIBAN CO 2014)

‘ Integragao Apos receber as boas v1ndas durante um més o trainee obtera uma
v1sa0 51stem1ca do banco ‘além de fter trelnamentos com uma das melhores escolas de
negocms do pals (ITAU UNIBANCO 20140)

Generalista: Nos seis meses seguintes, o participante fard o job rotation para
conhecer a 4rea executiva que atuard, participara de projetos e conhecera processos-chave.
Além disso, sera norteado por um plano de atividades com objetivos de aprendizagem e
eritregas definidas (ITAU UNIBANCO, 2014).

Especialista: Nos demais 9 meses, o trainee atuara na sua area de alocagéio final

com responsabilidades e metas pré-estabelecidas (ITAU UNIBANCO, 2014).

v Outras atividades ao longo do programa:
v Treinamentos comportamentals e de negocios;
v Féruns de discussdo para aprimorar o comportamento no ambiente de negdcios;

- Associagao Educativa Evangéfica
BIBLIOTECA
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Debates com a lideranga do banco;
Participagiio em projetos sociais;

AN NN

a) Pré Requisitos

v' Graduagfo entre dezembro de 2012 e dezembro de 2014;
v’ Inglés fluente;
v" Disponibilidade para morar na cidade de Sdo Paulo;

v Formagio em Exatas ou Humanas

b) Remuneracio e Beneficios

Remﬁne_fégéd ?ﬁﬁhazch ELS'iiiéticqs :de' mercado;
Partit:ipaﬁzﬁo'_'flos_ lucros_e_'iés:ul’;adps; e
Seguro de vidé.; S

Assisténcia médica e odontoldgica;

“Plano de previdéncia privada;
Vale-ahmentag:ao,

Vale-refelg:ao &

Descontos com parceiros de bens e consumo;

N T A Y Y N N NN

130km de $30 Paulo. *
¢) Etapas do Processo

Inscru;ao € magem de curriculos;
2 Teste tinico com qitestdes de inglés e raciocinio 1égico e game
" aderéncia aos valores do Itau Unibanco;
3. Atividade em grupo,
4 Painel e entrev1sta individual com gestores;

Entrevista final com diretores e/ou vice-presidentes.

34

Programa de Mentoring: durante um ano, em sessdes mensais, um executivo do
banco apoia o processo de aprendizagem (ITAU UNIBANCO, 2014).

30 d1as de hospedagem em hotel para candidatos residentes a mais de

de
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4.5 ESTAGIOS

4.5.1 Estagio Corporativo

Desenvolva as suas ideias, o seu conhecimento académico e as suas habilidades
profissionais em um ambiente inovador e desafiador!

O Programa de Estégio Corporativo tem novidades com foco no desenvolvimento
profissional do estagiério:

- Treinamentos voltados para a formagdo técnica e comportamental (além de uma
grade opcional);

- Atuagio em proj etos-desaﬁadores para a organizago;

- Avaliago de desempenho;

- Possibilidade de movimentag&o de carreira;

- Participagfio em projetos sociais.
a) Pré-Requisitos

‘v Estudantes do antepentltimo, peniiltimio -ou tltimo ano-da graduaggo,
fegularmente matriculados em cursos de Exatas ou Humanas;
v Disponibilidade para estagiar em S&o Paulo (SP);

7o ¥ Disponibilidade para estagiar 4, 5 ou 6 horas por dia.

b) Remuneragio e Beneficios

Bolsa—auxilio éofnpativel com o mercado;
“Assisténcia médica e odontolégica (opcionais);
Auxilio-refeicio;

Aﬁkﬂio-transporte;

Seguro de vida;

RN NN

Descontos € vantagens em escolas de idiomas, academias, restaurantes e

~ outros servigos.
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¢) [Etapas do Processo

Triagem dos curriculos cadastrados no site;
Testes online de inglés e raciocinio légico;

Dindmica em grupo ou entrevista coletiva;

Ll

Entrevista individual com gestor.
4.5.2 Estagios de Férias

Além das oportunidades oferecidas ao longo de todo ano pelo Programa de
Estagio Corporativo, o Itatl Unibanco inovou no processo de atracio de novos talentos. O
Estigio de Férias ¢ direcionado principalmente para estudantes que ndo possuem
dlspomblhdade de horano para estagiar, mas querem ter a vivéncia em situagSes reais do
mundo corporatlvo (ITAU UNIBANCO, 2014).

Durante os meses de férias das un1ver31dades 0s estudantes sdo convidados para
atuar em projetos nas dlversas dreas executwas do banco (ITAU UNIBANCO, 2014).

Com duragéo _de 1 a2 meses e_carga horaria de 6 horas, os universitérios sdo
contemplados com os’ beneficios do mercado e ainda tém a chance de colocar em prética
conhecimentos tedricos & de ;:lesenx}élﬁef Eabilida&es fundamentais para o futuro profissional,

O més para reahzag:ao do Programa de Estdgio de Férias varia conforme a edi¢io
dé cada ano.

a) Pré-Requisitos
" v Cursando o antepeniitimo, pentltimo ou tltimo ano-da universidade; -
" v Disponibilidade para estagiar em S&o Paulo (SP);
- ¥ Disponibilidade para estagiar 6 horas por dia.
" b)'- Remuneragio e Beneficios
‘ """ ¥ Bolsa-auxilio compativel com o mercado;
- v Seguro Saude;
v Auxilio-refei¢io;
. v Auxilio-transporte;
v Seguro de vida.



c) Etapas do Processo
v Triagem dos curriculos cadastrados no site;
v' Painel com gestores;

v Entrega de documentos.

37
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CONSIDERACOES FINAIS

O Recrutamento e Sele¢io de Pessoas sfo fundamentais para conseguir
profissionais qualificados para qualquer seguimento. Nota-se que as empresas tém procurado
desenvolver o recrutamento e sele¢io de acordo com a ajuda de novos meios tecnoldgicos.

Buscar entender como funciona o recrutamento e selegdo de pessoas do Itad
Unibanco ndo foi tdo dificil, porque a maioria das informagdes estdo no site da empresa e
algumas davidas foram esclarecidas através da entrevista que foi realizada com o Gerente
Comercial da Agéncia de Rubiataba-Go.

Mediante estudo realizado em autores e sites com informac@es especificas sobre a
Institui¢o pesquisada, foi possivel uma avaliag8o sobre o tema contribuindo assim para se ter
uma viséo da importancia do Itat Unibanco no cenério nacional. Com o avango tecnoldgico o
Itat Unibanco conseguiu abranger e aprimorar o recrutamento e selegéio de pessoas, além de,
padronizar o tratamento com seus colaboradores.

No Itat Unibanco nota-se que o recrutamento é feito através do seu proprio site, e
posteriormente & feito a selegdo’ para que se possa assim buscar o profissional adequado para
cada fungdio, onde é feito as quatro técnicas de selecdo abordadas que s&o: a entrevista, prova
de conhécimento, teste psicolégico e por fim, técnicas de simulagfo.

Conchii-se -entio que o Itad Unibanco embora -esteja inserido em um cenario
bastante competitivo, buscou através do avan¢o techoldgico, ser uma das referéncids no meio
dos baticos privados, ¢com sua forma inovadora dé recrutamento e selegdo. dé pessoas ‘& assin
consegiiindo 'se destacar no seu segmento.

Sendo assir, pode-se concluir que a empresa tern tudo para atingir seus objetivos.
Pois pode-se afirmar que ‘de acordo com os estudos feitos foi possivel ver que as técriicas de
reérutamento e selegdo de pessoas sdo muiito importantes nas organiza¢des, que as técnicas
podem ajiiddrambas, isto &, organizacio e colaborador. L

" Fica evidente que esta-pesquisa é muito importante e contribuiu para a formagao

académica, portanto de grande-valia.
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