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TECNOLOGIAS PARA GP - Transformacgdes nos processos de recrutamento e seleciao

RESUMO

A utilizagdo da tecnologia da informacdo dentro das organizacdes € crescente em todas as
areas, deparando com o grande desafio de recrutar e fazer uma selecdo eficaz, de pessoas
capacitadas e alinhadas, as necessidades no setor bancario. Como objetivo de estudo foram
selecionados os 5 melhores Bancos para se trabalhar no Brasil, baseado na revista Exame,
utilizando a plataforma glassdoor como crowndssourcing para chegar aos resultados das
formas recrutamento. Conforme afirma o site, a Internet foi apontada como a ferramenta mais
utilizada pelos bancos selecionados de acordo com os resultados da pesquisa, desta forma
deixando claro em segundo plano a forma tradicional. Portanto, conclui-se que nos dias
atuais, a tecnologia ¢ o agente responsavel pelo primeiro contato entre o candidato e a
divulgagdo de vagas.

Palavras-chave: Tecnologias. Bancos. Recrutamento. Selecdo.

ABSTRACT

The use of information technology within organizations is growing in all areas, facing the
great challenge of recruiting and making an effective selection of trained and aligned people,
to the needs in the banking sector. As an objective of the study, the best 5 banks to work in
Brazil, were selected, according to Exame magazine, using the glassdoor platform as
crowndssourcing to reach results of the recruitment methods. As stated by the website, the
Internet was named as the most used tool by the selected banks, so leaving clear in the
background the traditional way. Therefore, it is concluded that nowadays, technology is the
agent responsible for the first contact between the candidate and the disclosure of vacancies.

Keywords: Technologies. Banks. Recruitment. Selection.



1. INTRODUCAO

Nos ultimos anos vem aumentando a importancia da Tecnologia da Informagao TI,
conjuntamente aos sistemas de acesso a informacao disponibilizados por intermédio das
tecnologias emergentes (SZTAJNBERG e SEIXAS, 2006). Associada ao Departamento de
Recursos Humanos de uma organizagao, a tecnologia da informacao ¢ a tendéncia mundial na
busca de talentos e profissionais qualificados. Desta forma a Internet se tornou um valioso
instrumento, tanto para a organizag¢ao, quanto para o candidato. Por sua abrangéncia mundial,
disponibilidade de informagdo e alcance, ela se torna o veiculo principal no processo de
Recrutamento e Selecao de Pessoal.

Nos ambientes das empresas, a tecnologia também estd cada vez mais presente, muitas vezes,
atuando como diferencial frente a grande concorréncia vivenciada por essas organizagdes nos
mercados da atualidade. Desta forma, as organizagdes necessitam, de forma constante, utilizar
tecnologias para absorver e disseminar o conhecimento adquirido em seus espacos.

Contudo, a adogao dos diversos recursos tecnologicos como a Internet, o Skype e outros da
mesma linha de video chamada e de softwares especificos nos processos de recrutamento e
selecdo por meios eletronicos no contexto empresarial, ndo se restringe ao querer, mas, tem
estreita relacdo com a consciéncia sobre o papel destes recursos neste contexto. Devem
também ser consideradas as possibilidades financeiras de cada empresa, assim como, de
pessoal com dominio técnico e competéncia para lidar com os recursos disponiveis no
mercado. Estas questdes estdo diretamente vinculadas a qualidade dos recursos tecnologicos e
humanos envolvidos nas organizagdes. At¢ mesmo nos processos de recrutamento e selecao
de pessoas para determinada empresa, as tecnologias se fazem presentes, no sentido de
agilizar os processos.

Para a busca de pessoas adequadas para preenchimento de determinadas vagas em uma
empresa, e para agilidade e praticidade, faz-se uso da tecnologia no processo de recrutamento.
Este estudo baseia-se no setor bancario citando os cinco melhores bancos para se trabalhar no
Brasil em 2018, tendo como referéncia o site da revista Exame. Como os cinco melhores,
temos: o Banco Itali, o Banco Bradesco, o Banco Nubank, o Banco do Brasil e o Banco
Agibank. A pesquisa busca identificar quais seriam as tecnologias e formas utilizadas para o
processo de recrutamento dessas empresas utilizando a plataforma glassdoor como
crowndssourcing para chegar nos resultados.

A qualidade e a disponibilidade em relacdo as tecnologias nos processos de Recrutamento e
Selegdo de Pessoas nas diversas organizagdes mostra a aprovagdo das tecnologias dentro das
organizagdes da atualidade e os processos, por parte dos profissionais atuantes neste
subsistema de agregar pessoas.

Uma empresa que busca a perfeicao nos processos de todas as suas areas organizacionais deve
estar capaz e atenta as mudangas que o mercado procura. Vem se tornando principal
ferramenta estratégica na economia de custo, tempo e mao-de-obra a informatizacdo dos
setores, em destaque o de Recursos Humanos. A pesquisa aborda importancia da inclusao da
tecnologia no setor de RH, mostrando os beneficios da tecnologia informag¢ao no processo de



recrutamento e selecdo tem a oferecer. A expansao dessa nova tendéncia de recrutamento foi
determinante para a escolha do tema, por ser vantajoso tanto para a empresa quanto para o
candidato.

O setor bancério foi escolhido pela sua relacdo com o curso de Administragdo e sobre a gestao
de empresas que permite varios caminhos de carreira dentro de uma instituicdo bancaria:
recursos humanos, planejamento estratégico, operagdes, marketing e comercial, logo
relacionado aos seus processos de recrutamento e selecao.

2. OBJETIVOS

2.1 OBJETIVO GERAL

O presente estudo possui como objetivo identificar e comparar as formas de recrutamento e
selecdo de pessoas no setor bancéario baseado pela plataforma glassdoor, apresentando quais
as formas de recrutamento os profissionais inscreveram-se e¢ mostrando a forma de
recrutamento mais utilizada pelos cinco bancos relacionados ao trabalho, assim mostrando
quais fazem uso e ndo fazem uso de recursos tecnoldgicos e sua comparacdo de um banco
para o outro.

2.2 OBJETIVO ESPECIFICOS

Mostrar de forma clara as formas de recrutamento e quais sao mais utilizadas dentro do setor
bancario em relagdo a plataforma de crowndssourcing em que foi feita a pesquisa e as
tendéncias do uso de recursos tecnologicos para o processo de recrutamento e selecao.

3. REVISAO BIBLIOGRAFICA

A base de sustentacdo da pesquisa foi elaborada por intermédio da literatura inerente ao tema,
por meio de conceitos e teorias empregadas. Para tanto, o trabalho aborda os seguintes
topicos: A Era Tecnologica na Gestdo de Pessoas, o Recrutamento e Sele¢do em uma
abordagem comparativa de modelos.

Com o passar dos anos, as modificagcdes nos cendrios mercadologicos impuseram mudangas
nos conceitos e paradigmas das organizacdes em todos os angulos (MARRAS, 2011). O
investimento na area de Recursos Humanos era precario, pois a mesma era considerada
apenas como operacional e geradora de custos. Com o fato da expansdo da globalizacao, as
empresas tiveram que rever e alterar seus pontos de vista, para que continuassem competitivas
nessa nova era, em que tudo muda cada vez mais rapido.

A area de RH desenvolve uma fungdo fundamental dentro da organizagdo, pois através dela
sdo realizadas as etapas e processos relacionados a pessoas dentro da empresa. E um setor
interno a organizagdo que provém experiéncia, conhecimentos e habilidades. Estes valores sdo



de grande importancia para a empresa, uma vez que 0s concorrentes nao conseguem copia-
los, gerando assim uma vantagem competitiva.

Para Lacombe e¢ Tonelli (2001 apud SILVA; LUDENA, 2013), os profissionais de RH
desempenham um papel fundamental em captar, desenvolver e preparar os colaboradores para
serem geridos. Entretanto, as empresas ainda julgam esta area apenas como operacional,
sendo importante apenas para rotinas de contratacao, folhas de pagamento, controle de faltas e
banco de horas dos funcionarios.

Desta forma o recrutamento e sele¢ao tem diferentes formas em relagdo ao mercado de
trabalho apresentando a tecnologia no processo de recrutamento para a otimizagdo reduzindo
custos e tempo, aumentando a efici€ncia das respostas. As empresas hoje para ter uma melhor
captagdo de futuros funcionarios utilizam diferentes formas como o recrutamento interno,
recrutamento externo, recrutamento misto, recrutamento online onde cada uma delas tem seus
pontos estratégicos com o objetivo de selecionar candidatos com mais competéncias para
desempenhar os cargos da organizagdo desejada.

3.1 A Tecnologia no Processo de Recrutamento

As tecnologias se fazem cada vez mais presentes no dia a dia das pessoas. Visto isso, a
adapta¢ao da sociedade com as mesmas torna-se cada dia mais necessario.

Segundo Angeloni et al. (2008, p. 243), a tecnologia “[...] ¢ definida como os recursos de
hardware e software que apoiam a tomada de decisdo e o gerenciamento de informagdes e
conhecimentos, considerando os individuos que participam ativamente desses processos.”.

A disposicao das tecnologias nas empresas, juntamente com a disponibilidade a Internet na
década de 1990, contribuiu para a administragdo e processos de produgdo internos a estas
organizagoes. Castells (2003, p. 56) citou que “[...] o uso adequado da Internet tornou-se uma
fonte decisiva de produtividade e competitividade para negdcios de todo tipo”

Conforme Mascarenhas (2004), a administracdo de RH deve lidar com o desenvolvimento
continuo da tecnologia, procurando maneiras de utilizd-la como otimiza¢do nos seus
processos de recrutamento. “Os sistemas de informacdo seriam uma ferramenta para
reformular e reestruturar os processos de gestdo de pessoas, na medida em que a sua
utilizagdo pode reduzir custos e aumentar a eficiéncia das respostas nas transagdes”.
(MASCARENHAS, 2004, p.30)

Carvalho, Nascimento e Serafim (2012, p. 13) mencionam que “[...] o sistema de RH sofre
influéncia direta do desenvolvimento tecnoldgico em termos de revisdo e implantacdo de
novas politicas de qualificacao profissional”

Pontes (2010, p. 25) cita que “[...] a utilizacdo da Internet traz grandes vantagens ao processo
de recrutamento, pela sua rapidez e economia.”.

Considerando os diversos tipos de materiais e técnicas, a escolha do candidato mais adequado
para a ocupacdo de um determinado cargo em uma empresa ¢ uma tarefa menos dificil para



pessoas ja adaptadas a algum tipo de tecnologia. Contudo, estes avangos tecnoldgicos podem
ser desafiadores para as empresas que ndo possuem o mesmo contato que as outras com 0s
novos recursos. Porém, segundo Vaz (2004), a facilidade e comodidade do acesso a Internet,
assim como a reducdo do preco de aparelhos eletronicos no mercado, o que torna mais facil
sua aquisi¢do, viabiliza uma maior disseminacdo de informagdes pelo mundo, ainda que
algumas empresas tenham certas dificuldades em utilizar tecnologias.

A partir destes conceitos, pode-se dizer que o processo de selecdo ¢ a continuidade do
processo de recrutamento. Desta forma, no recrutamento, os candidatos sdo atraidos para a
empresa e, na sele¢do, sdo indicados dentre os recrutados, os melhores para desempenhar
certos cargos nas organizagoes.

O processo de selecdo se inicia quando a empresa seleciona o curriculo do candidato para dar
continuidade ao processo para ocupar certa vaga em uma empresa. De acordo com Araujo e
Garcia (2009, p. 15), recrutamento e selecdo “[...] sdo atividades que estdo plenamente
interligadas, andam sempre lado a lado e fica dificil fazer separagdo entre elas, embora
curiosamente se refiram a resultados finais distintos”

Dutra (2009, p. 71) cita que “[...] as organizacdes estdo se tornando cada vez mais complexas,
tanto em termos tecnoldgicos, quanto em termos de relagdes organizacionais”

Desse modo, pesquisar o modo como as tecnologias estdo conectadas ao desenvolvimento das
técnicas de Recrutamento e Selegdo em empresas, com foco para os pontos positivos e
negativos deste processo, assim como para os desafios enfrentados por aqueles que irdao
utilizar esses recursos nesses processos, podera estender as perspectivas de otimizagdo e
apontar as tendéncias neste setor.

3.2 Recrutamento Interno

Segundo Ribeiro (2005) a forma de recrutar no interior da organizagdo motiva o desempenho
profissional, além de diminuir despesas com honorarios, com agéncias de emprego, anincios,
etc. Destaca-se também que a chance de acerto na sele¢do tende a ser grande por que a
empresa ja ter um conhecimento sobre o candidato e pelo mesmo j4 ter sido notado dentro da
empresa.

Bohlander et al. (2005) destaca que, no momento do processo, tenta-se informar os candidatos
sobre as habilidades exigidas para as atividades do cargo e as chances de ocupagdo que a
organizacio consegue oferecer aos contratados. E evidente que todas as oportunidades dadas
aos funciondrios associam a um conjunto de valores que sdo benéficos para o todo da
organizagao.

E uma grande forma de recrutamento, por que as pessoas ja sdo conhecidas e a empresa lhes é
familiar. Este tipo de recrutamento constitui, ainda, um procedimento bastante econdmico e
serve para mostrar que a empresa esta interessada em promover seus empregados. Esta forma
de recrutamento o gestor conquista informagdes mais precisas, a possibilidade de preparagao
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para a promog¢do e melhoria do moral e das relagdes internas. (BOAS; ANDRADE, 2009, p.
38).

3.3 Recrutamento Externo

A busca por novas ideias e possiveis talentos ¢ um recurso utilizado pelas organizagdes para
inovagdo ¢ desenvolvimento de seu capital intelectual, ou seja, para agregar novos
conhecimentos e até desenvolver conhecimentos. Novas experiéncias € pensamentos externos
podem ajudar de forma competitiva as organizacdes que buscam expandir suas atividades e
que almejam conservarem-se atualizadas de acordo com as tendéncias do mercado, visto que
a globalizagdo tem cada vez mais influéncia sobre o mesmo.

Para que este processo aconteca, as organizagdes tendem a buscar recursos fora do seu meio.
Com isso, a empresa renova seu quadro de pessoal e sustenta as agdes que as demais outras
empresas tém o costume de aproveitar, segundo Ribeiro (2005). Lodi (1976) cita que diversas
vezes as organizacdes que fazem o recrutamento externamente ndo dao a devida importancia a
seus colaboradores internos € ndo apresentam chances de capacitagao dos mesmos.

Segundo Marras (2001,p.73) o recrutamento externo ¢: “o processo de captacdo de recursos
humanos no mercado de trabalho, com o objetivo de suprir uma necessidade da empresa no
seu quadro de efetivos”.

Dado o grande fluxo de tecnologias, é cada vez mais utilizada pela maior parte das empresas a
busca por colaboradores por meio de cadastro no proprio site da empresa, o que ¢ indicado
como um método rapido, pratico e que possibilita um filtro de acordo com as caracteristicas
desejadas para os cargos disponiveis, geralmente com nenhum custo e que oferece uma boa
visualizagdo para o recrutador.

Como visto, muitos autores possuem opinides opostas sobre o recrutamento externo. Alguns
consideram que atualizar a organizacdo com entrada de novas ideias ¢ uma crescente.
Entretanto, para outros isso representa um ponto negativo ou incompeténcia de muitas
organizagdes por ndo preservarem seus colaboradores e ndo procurar maneiras para que 0S
mesmos tenham oportunidades de crescimento em seus quadros. Além disso, na maior parte
das vezes, o processo ¢ mais trabalhoso do que o de recrutamento interno.

Um dos motivos pelos quais uma organizagdo faz a divulgacdo de muitas vagas externas para
mao de obra ¢ que, ou a mesma possui uma alta rotatividade em seu quadro de funcionarios
ou porque ela ndo acredita no potencial de seus colaboradores e ndo os deixa motivados, ou
ainda, existe a possibilidade de a mesma ndo ter um programa de valorizagao interna, segundo
Lodi (1976).

Salientados os tipos basicos de recrutamento, em seguida serdo elencadas as principais
caracteristicas do recrutamento misto.
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3.4 Recrutamento Misto

O recrutamento misto € a resultado de um recrutamento interno, que certamente ird criar uma
nova vaga desta pessoa transferida, devendo assim se fazer um recrutamento externo. Desta
forma o recrutamento misto pode ser feito em suas duas formas de recrutamento tanto externa
quanto interna, o recrutamento misto aborda tanto fontes internas quanto externas.

Para Araujo (2006, p. 34) existem trés formas de recrutamento e sele¢do de forma mista que
sdo: “Comecando pelo recrutamento externo, passando para o recrutamento interno, chegando
a sele¢dao; comegando pelo recrutamento interno, passando para o recrutamento externo,
chegando a selecdo; comecando pelos recrutamentos interno e externo, simultaneamente,
chegando a selecdo”. Equivale as praticas empregadas a divulgacdo de oportunidades de
trabalho em aberto para o mercado de mao-de-obra interna e externa.

As vantagens concentram uma versatilidade de cendrio e vantagens estratégicas citadas nos
itens anteriores, bem como a flexibilidade para com os efeitos contrarios. Uma organizacao,
na verdade, nunca faz s6 um recrutamento interno ou externo, os dois se complementam
surgindo o Recrutamento Misto, pois ao se fazer um recrutamento interno, o individuo muda
para a posi¢ao (vaga) precisa ser substituido em sua posicao atual.

Se for substituido por outro funciondrio, o deslocamento produz uma vaga que precisa ser
completada. De acordo com toda a bibliografia consultada, ndo foi encontrada nenhuma que
tivesse as vantagens e desvantagem de aplicar o processo de recrutamento misto, sendo assim
fica s6 a descri¢ao do que ¢ um recrutamento misto.

3.5 Recrutamento On-Line

Um modo de se integrar novos profissionais dentro das empresas ganhou uma valiosa
ferramenta de captacdo: a Internet. Segundo Almeida (2004, p. 38) “entende-se como
captacao e sele¢do on-line todas e quaisquer ferramentas ou sistemas que utilizam a Web ou a
Internet para coletar informagdes sobre os candidatos, com o proposito de ajudar nas decisdes
de contratagao”.

Almeida (2004, p.38) destaca algumas vantagens desse tipo de recrutamento para o candidato:
“Maior niimero de oportunidades para fazer suas escolhas profissionais, maiores informagdes
sobre as empresas e 0s cargos, seguranga quanto ao recebimento dos curriculos pelas
empresas e possibilidade de candidatarem-se a vagas fora do pais’’.

J& para as organizacdes possibilitou alcangar melhor nimero de candidatos, aumentando as
possibilidades de se encontrar novos talentos, atingir candidatos passivos e gerar a
padronizacao de informagdes curriculares de interesse da organizagcdo. (ALMEIDA, 2004,

p.38.)

Cappelli (2003 p 51) “a Internet possibilita que as empresas concentrem seus esfor¢os de
recrutamento e se distingam das concorrentes por meio de taticas eletronicas criativas”.
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O E-Recruitment vem aumentando cada vez no Brasil e ja ¢ uma febre no exterior. Segundo
Cappelli(2003 p 50):

Hoje, cerca de 90% das empresas americanas recrutam on-line, e por razoes muito  praticas. O
recrutamento on-line permite que as empresas encontrem muitos candidatos para um cargo, fagam
uma selecdo em segundos ¢ entrem imediatamente em contato com os melhores. Isso equivale a
um vigésimo do custo de antincios em classificados e reduz e quinze dias o ciclo habitual de

contratagdo, de 43 dias.

O controle da Gestdo de Talentos de uma empresa, conforme o mesmo autor,vem se
atualizando cada vez mais, dessa forma, ¢ indispensavel hoje o acompanhamento das novas
tendéncias de mercado, para que a empresa fique em dia com as transformacoes.

3.6 Selecao

Logo apds o recrutamento, vem a selecdo. O ato de selecionar ¢ uma continuidade da
natureza. O homem, como parte desse processo, naturalmente seleciona, muitas vezes, sem
perceber. O processo de selecdo merece atencdo especial, visto que define, por diferentes
maneiras e com diferentes estratégias, o candidato apto para a vaga.

A selegao de pessoas implica uma comparagao entre as caracteristicas de cada candidato com
um padrdo de referéncia e uma escolha feita pelo chefe imediato (AIRES, 2007) com o
objetivo de manter ou aumentar a eficiéncia e o desempenho do pessoal, bem como a eficacia
da organiza¢ao (CHIAVENATO, 2009).

Guimaraes e Arieira (2005, p. ) assim se expressam:

“Todo processo de selecdo ¢ unico e dever ser entendido como uma ferramenta de marketing
interno e externo que a empresa pode utilizar a seu favor, dependendo da maneira como ¢
realizado. Ele ndo termina com a contratagdo do profissional, pois o mesmo precisa ser
apresentado, integrado e acompanhado nos seus primeiros dias ou meses na empresa”.

Para Martins (2007, p.):

“A selecdo consiste em primeiro lugar, na comparacdo entre perfis dos candidatos e as exigéncias
do cargo ou fungdo, o ideal ¢ que o perfil e a funcdo se ajustem. Assim, é necessario uma escolha
da pessoa certa para o cargo certo, ou seja, entre candidatos recrutados aqueles mais adequados aos
cargos existentes na empresa, visando manter ou aumentar a eficiéncia e desempenho do pessoal”.

Cada etapa da sele¢do, conforme o referido autor, representa um momento de decisdo,
visando a aumentar o conhecimento da organizagdao sobre as experiéncias, habilidades e a
motivacdo do empregado, com isso aumentam-se as informacdes para que seja feita a selecdo
final. Todas as metodologias utilizadas para a sele¢do sdao validas e adequadas desde que
utilizadas por profissionais capacitados e responsaveis e levando-se em consideracdo os
objetivos de cada um.

O profissional responsavel pela realizagdo da selecdo ¢ a pessoa mais adequada a identificar
os instrumentos a serem utilizados, tais como entrevistas individuais, testes psicoldgicos,
dinamicas de grupo, etc. (GUIMARAES e ARIEIRA, 2005) e ainda testes de habilidades
cognitivas, testes de desempenho e integridade e técnicas de simulacao (OLIVEIRA, 2009).
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4. METODOLOGIA DA PESQUISA

O método de pesquisa do presente trabalho ¢ caracterizado como investigacdo exploratoria.
Segundo Kdéche (1997, p. 126) tem como objetivo fornecer uma maior proximidade com o
objeto de estudo. Os dados foram coletados a partir do método de analise de contetido
disponibilizado em site na internet assim utilizando plataforma de emprego e informacgdes
relevantes como comentdrios de funcionarios e ex funcionarios e outros pelos proprios site
dos bancos referente a pesquisa, no qual a conclusao dos fatos ¢ baseada em pesquisas por
site.

Identifica-se, do mesmo modo, que a pesquisa segue carater bibliografico, que, de acordo com
Koche (1997, p. 122), pode ser realizada para fins de:

a) ampliar o grau de conhecimentos em uma determinada area, capacitando o investigador a
compreender ou delimitar melhor um problema de pesquisa; b) dominar o conhecimento
disponivel e utilizd-lo como base ou fundamentagdo na constru¢do de um modelo teorico
explicativo de um problema, isto é, como instrumento auxiliar para a construgdo ¢ fundamentacdo
de hipoteses; c) para descrever ou sistematizar o estado da arte, daquele momento, pertinente a um
determinado tema ou problema.

A pesquisa pode também ser identificada como qualitativa, que de acordo com Creswel
(2007, p. 186), o ambiente natural se da como elemento essencial para captagao de dados, € o
pesquisador ¢ o principal elemento, sendo os dados em sua maioria descritivos.

Foi feita uma pesquisa bibliografica como procedimento de coleta, na qual foi pesquisada a
literatura inerente ao tema, por meio de livros e artigos publicados.

5. CARACTERIZACAO OS BANCOS PESQUISADOS

5.1.1 Banco Itau

Itat Unibanco, mais conhecido como Itat, ¢ o maior banco privado do Brasil, sendo também
o maior conglomerado financeiro do hemisfério sul e num dos 20 maiores do mundo em valor
de mercado, com sede na cidade de Sao Paulo. O banco surgiu em 4 de novembro de 2008, da
fusdo entre os bancos Itai e Unibanco, duas das maiores institui¢des financeiras do pais. O
Itati Unibanco, com 91 anos de historia, conta com mais de 90 mil colaboradores, quase 60
milhdes de clientes, mais de 95 mil acionistas e estd presente em 21 paises. Existem
aproximadamente 5 mil agéncias do banco no Brasil e no exterior e 26 mil caixas eletronicos
e pontos de atendimento. No ano de 2016, a carteira de ativos do Itat atingiu R$ 1,43 trilhao,
sendo a maior do pais.

Em abril de 2017 foi considerado o melhor banco para se trabalhar, segundo o site Exame.
Este titulo parte de iniciativas do banco, como a flexibilizagdo do dresscode e o programa-
piloto de jornada flexivel e de home office, em que aproximadamente 800 profissionais da
area administrativa passaram a ter a opcdo de trabalhar remotamente até duas vezes por
semana, conforme combinado previamente com o gestor. O Itau também tem dedicado
atencdo a diversidade, com a iniciativa do RH de realizar um encontro online com
recrutadores externos para discutir sobre como aumentar a representatividade de negros na
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organiza¢do, que hoje ¢ de apenas 22% do total do quadro de colaboradores. As maneiras de
trabalhar em equipe também tém sido transformadas. Hoje, mais de 5000 funcionarios
trabalham no sistema de comunidades, onde profissionais de varias areas se reinem em um
mesmo espaco para trabalhar em determinados projetos.

Em 2017 o investimento em treinamento alcancou 232 milhoes de reais. O canal de ouvidoria,
que tem mais de dez anos e ja atendeu a mais de 20 000 dentincias, ¢ altamente confiavel.

5.1.2 Banco Bradesco

Bradesco ¢ um banco brasileiro fundado em 10 de mar¢o de 1943 em Marilia, interior de Sao
Paulo, por Amador Aguiar. O controle do banco pertence a Cia Cidade de Deus com 47% e a
Fundacdo Bradesco com 17%. O presidente do conselho do banco ¢ Luiz Carlos Trabuco
Cappi e o vice-presidente do conselho ¢ Carlos Alberto Rodrigues Guilherme. Foi
considerada uma das marcas mais valiosas da América Latina desde 2012 (e em primeiro
lugar entre os bancos entre 2012 e 2015), pela consultoria Brand Finance. Em 2016, foi
premiado pela revista Isto E Dinheiro como a marca mais valiosa do Brasil dos tltimos dez
anos. No mesmo ano, ficou em 24.° lugar na lista de maiores bancos do mundo da revista
Forbes. Em 2017 alcangou a segunda posi¢ao entre os bancos de maior patrimonio liquido do
Brasil e foi considerado o segundo maior banco privado do pais. No mesmo ano, foi eleito,
pelo sexto ano consecutivo, como a ‘“Marca Mais Valiosa do Brasil” do setor financeiro,
conforme o ranqueamento BrandZ Brasil, promovido pela KantarMillward Brown.

Em 2017 o Bradesco fechou 414 unidades de sua rede de agéncias e reduziu 9% a folha de
pagamento. O corte comegou ainda em agosto de 2017, um ano ap6s a compra do HSBC,
quando o banco abriu um plano de demissdo voluntéria, com a adesdo de 7400 pessoas. A
estratégia deu certo e o banco registrou um aumento de 10% no lucro liquido. O enxugamento
veio junto de uma estratégia de modernizagdo, como o lancamento do escritério de
coworkinglnovaBra, para se aproximar das startups, ¢ do banco digital Next, desta forma
voltando aos poucos o banco cria novas oportunidades para gerar novamente empregos.

5.1.3 Banco Nubank

Nubank ¢ uma startup brasileira pioneira no segmento de servigos financeiros, que atua como
operadora de cartdes de crédito e fintech com operagdes no Brasil, com sede em S3o Paulo,
fundada em 6 de maio de 2013 por David Vélez. Em 2014, a empresa langou o seu primeiro
produto que consistia basicamente em um cartdo de crédito internacional com a bandeira
Mastercard, sem cobranga de anuidade e gerenciado totalmente por meio de um aplicativo.
Em 2017, a startup langou seu programa de beneficios, o NubankRewards, e a NuConta, conta
digital que ja ¢ usada por mais de 2,5 milhdes brasileiros. Em 2019 comegou a oferecer
empréstimos para alguns clientes.

O Nubank chegou, em 2018, ao status de startup unicérnio ao atingir avaliagdo no valor de 1
bilhdo de dolares de preco de mercado, sendo a terceira empresa brasileira com esta marca até
entao.
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Como toda startup, o Nubank sofre as dores do crescimento acelerado. A empresa, que foi
avaliada em 4 bilhdes de dolares em outubro, depois de receber um novo investimento,
contratou mais de 800 pessoas s6 nos ultimos 12 meses. Para ndo perder o rumo, buscou
formalizar os processos e reforgar a cultura. Um exemplo disso € a iniciativa Office Hours, na
qual semanalmente, durante 1 hora, um dos trés fundadores desce para o café do escritério em
Sao Paulo e fica a disposi¢do para conversar e tirar duvidas dos empregados. Outra novidade
foi a implantacdo do programa Nucare, que oferece consultoria juridica, psicoldgica e
financeira aos funcionarios. Os empregados contam com massagem uma vez por semana €
sala de meditagao para aliviar a carga de trabalho.

5.1.4 Banco Do Brasil

Banco do Brasil S.A. (BB) ¢ constituido na forma de sociedade de economia mista, com
participacdo do Governo federal do Brasil em 54% das ac¢des. Banco do Brasil ¢ um dos cinco
bancos estatais do governo brasileiro.

Sua missdo ¢ "Ser um banco de mercado, competitivo e rentavel, atuando com espirito

publico em cada uma de suas ac¢des junto a sociedade". Foi fundado em 1808, sendo o
primeiro banco da historia de Portugal e do Império Portugués.

A empresa possui 15 133 pontos de atendimento pelo pais, entre agéncias e postos, sendo que
95% de suas agéncias possuem salas de autoatendimento (sdo mais de 40 mil terminais), que
funcionam além do expediente bancario. Possui ainda op¢des de acesso via internet, telefone e
telefone celular. Esta presente em mais de 21 paises além do Brasil.

O Banco do Brasil possui 5.429 agéncias, estando presente na maioria dos municipios do patis,
com uma estrutura de mais de 109.191 funcionarios, além de 4066 estagiarios, contratados
temporarios e adolescentes trabalhadores.

Apesar de ter feito nos ultimos anos programas como os de aposentadoria incentivada,
demissdo voluntaria e transferéncia de funciondrios para diferentes agéncias e cidades, o
clima ¢ positivo. Nem todos ficaram satisfeitos com as mudangas, mas a companhia manteve
beneficios e boas condi¢des de trabalho aos mais de 105 000 empregados. Algumas das
dificuldades chegaram por causa da crise econdomica. Segundo funciondrios, muitos clientes,
tanto pessoa fisica quanto juridica, ndo tém condi¢des de negociar suas dividas. Ha ainda o
avanco tecnoldgico, que elimina cargos, ¢ a pressdo da concorréncia com as fintechs (as
startups financeiras). O Progride, programa de recrutamento interno para ingresso € ascensao
na area de tecnologia, ¢ um incentivo nesse sentido. E, no altimo ano, todos os diretores
visitaram o Vale do Silicio como parte de seu desenvolvimento.

Todos os beneficios sdo estendidos aos casais e as familias homoafetivas. H4 um comité
interno para aprimorar a gestdo do publico LGBT+, e o curso sobre diversidade tornou-se
obrigatorio para obter promogoes.
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5.1.5 Banco Agibank

O Agibank ¢ um banco brasileiro fundado em 1999 em Porto Alegre. Com mais de um milhao
de clientes, foi a primeira instituicdo financeira do mundo a transformar o niimero do celular
no nimero da conta corrente do cliente.

A Agiplan surgiu como correspondente bancario em 1999 em Caxias do Sul, RS, porém teve
a sua sede transferida para Porto Alegre em 2001. Em 2010, o Bradesco fechou um contrato
de exclusividade para a emissdo de produtos de crédito consignado com a Agiplan. Em 2011,
obteve a licenca de institui¢do financeira de crédito e investimento pelo Banco Central,
recebendo autorizacdo para operar como financeira e montar sua propria carteira de crédito.

Em 2013, apresenta um pedido de autorizacdo ao Banco Central para operar como banco e
oferecer conta-corrente. No mesmo ano fecha parceria com a bandeira MasterCard e passa a
oferecer cartdes de crédito proprios para seus clientes. Em 2016, adquiriu o Banco Gerador,
que tinha sede na cidade do Recife, passando a se chamar Banco Agiplan. No final do mesmo
ano, anuncia o langamento da conta-corrente digital e de um novo meio de pagamento via
codigo QR chamado Agipay.

Em 2018, o Banco Agiplan se torna um banco completamente digital, sendo renomeado para
Agibank e passando a emitir cartdes multiplos sob a nova marca da institui¢do. Em abril do
mesmo ano, o Agibank entrou com prospecto preliminar de ofertas de agdes (IPO) na
Comissao de Valores Mobilidrios. O objetivo € se tornar o segundo banco digital negociado
na B3 (Bolsa de Valores).

O antigo Agiplan foi rebatizado de Agibank, agora o banco ¢ 100% digital e vem
transformando a forma de trabalho na matriz para refletir essa nova fase. Na sede, em Porto
Alegre, os setores tradicionais foram abolidos. Nelas, o lider ganha o papel de facilitador. A
gestdo ficou mais horizontal, e a prioridade ¢ a agilidade, com maior tolerncia para erros.
Tudo isso traz animo e motivagdo também para quem estd nas pontas, ou seja, nas areas
comercial e de atendimento. Esses profissionais se sentem incentivados a se desenvolver e
veem espaco para crescimento, principalmente com o apoio dos cursos e avaliacoes de
desempenho semanais. Segundo os colaboradores, o plano de carreira baseia-se, de fato, na
meritocracia: quem bate as metas consegue subir de nivel e ganhar bonus. Folga aos sdbados
para as equipes ¢ outra recompensa atrelada a resultados. Quando as metas estdo
excessivamente altas, ha possibilidade de reajusta-las.
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6. FORMAS DE RECRUTAMENTO DOS BANCOS PESQUISADOS

Dados da pesquisa dos 5 bancos foram baseados no site Glassdoor, uma plataforma em que
profissionais avaliam as empresas onde trabalham. Lider no Brasil, o site ajuda profissionais a
tomarem melhores decisdes de carreira e empresas a recrutarem e manterem seus talentos. A
plataforma faz parte do Glassdoor, o site de empregos e recrutamento transparente.

Os graficos atualizados do dia 30/10/2019, onde atualiza a cada acesso de pessoas no site para
contribuir para essas informagdes e experiéncias pelas empresas.O site demonstra um grafico
com as seguintes informagdes.

Figura.l. Graficos das formas de recrutamento no Banco Itat

FORMA DE RECRUTAMENTO DO BANCO ITAU

M Candidatura online M Pessoalmente

W Agencia de recrutamento W Recrutamento em universidades
M Indicacdo de fundionario M Recrutador

W Outros

Fonte:<https://www.glassdoor.com.br/Entrevista/Ita%C3%BA-Unibanco-Ita%C3%BA-BBA-e-Rede-Perguntas-
entrevista-E10999.htm> Acesso em: 30 de out. de 2019.

Os dados do gréfico sobre as formas de recrutamento do Banco Itai mostram que em sua
maioria com 52% pouco mais da metade candidatou-se online, seguidos 25% por agencia de
recrutamento, 12% por indicag¢do de funcionario e 8% por recrutamento e 2% candidatou- se
pessoalmente e 1% por recrutamento em universidades.
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Figura.2. Grafico das formas de recrutamento no Banco Bradesco

FORMA DE RECRUTAMENTO DO BANCO BRADESCO

W Candidatura online M Pessoalmente

M Agencia de recrutamento B Recrutamento em universidades
M Indicacdo de fundionario M Recrutador

W Outros

Fonte:<https://www.glassdoor.com.br/Entrevista/Banco-Bradesco-Perguntas-entrevista-E10997.htm> Acesso
em: 30 de out. de 2019.

Como analisado no Grafico 2, no Banco Bradesco com 67% informaram que se candidataram
online, seguidos por 6% por indicagdo de funcionario, 3% pessoalmente, 20% por agencia de
recrutamento e 4% por recrutamento e 1% recrutamento em universidades.

Figura.3. Grafico das Formas de recrutamento no Banco Nubank

FORMA DE RECRUTAMENTO DO BANCO NUBANK

m Candidatura online M Pessoalmente
M Agencia de recrutamento B Recrutamento em universidades
M Indicacdo de funcionario M Recrutador

M Outros
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Fonte:<https://www.glassdoor.com.br/Entrevista/Nubank-Brasil-Perguntas-entrevista-E827975.htm> Acesso
em: 30 de out. de 2019.

Os dados do grafico de formas de recrutamento do Banco Nubank mostram que em sua
maioria com 89% candidatou-se online, 6% por indicagdo de funcionario, 2% recrutamento,
1% pessoalmente, 1% recrutamento em universidades, 1% outros meios.

Figura.4. Grafico da forma de recrutamento do Banco do Brasil

FORMA DE RECRUTAMENTO DO BANCO DO BRASIL

H Candidatura online M Pessoalmente

W Agencia de recrumento M Recrutamento em universidades
M Indicacdo de funcionario M Recrutador

MW Outros

Fonte:<https://www.glassdoor.com.br/Entrevista/Banco-do-Brasil-Perguntas-entrevista-E3945 htm>Acesso em:
30 de out. de 2019.

Conforme o grafico de recrutamento do Banco do Brasil, 29% candidatou-se online seguidos
por 25% em indica¢do, 20% por agencia de recrutamento, 14% pessoalmente e 8% por
recrutamento, 4% por outros meios.
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Figura. 5. Grafico das formas de recrutamento do Banco Agibank.

FORMA DE RECRUTAMENTO DO BANCO AGIBANK

H Candidatura online M Pessoalmente

B Agencia de recrutamento B Recrutamento em universidades
M Indicacdo de funcionario M Recrutador

W Outros

Fonte:<https://www.glassdoor.com.br/Entrevista/Agibank-Perguntas-entrevista-E1997188.htm> Acesso em: 30
de out. de 2019.

O Banco Agibak mostra que a forma de recrutamento tem 33% que se candidataram online,
seguido de 25% por indicagdo, 23% pessoalmente, 8% recrutamento, 10% por a agencia de
recrutamento e 3% para outras formas.



21

7. TABELA DE COMPARACAO

A tabela abaixo tem como objetivo mostrar de forma clara e comparagdo dos tipos de
recrutamento e suas porcentagens dos 5 melhores bancos para se trabalhar, pesquisa baseada
no site Glassdoor..

Figura.6. Tabela de comparacao.

Banco Itau Banco Banco Banco do Banco
Bradesco Nubank Brasil Agibank

Candidatura 52% 66% 89% 29% 33%
online
Agencia de 25% 20% 0% 20% 10%
recrutamento
Indicagao de 12% 6% 6% 25% 25%
funcionario
Recrutamento 8% 1% 2% 8% 8%
Pessoalmente 2% 3% 1% 14% 23%
Recrutamento 1% 1% 1% 0% 0%
em
universidades
Outros 0% 0% 1% 4% 3%

Fonte: Paulo Otavio P. Lemos, baseado no site (glassdoor.com.br)

Desta forma analisando os graficos da forma de recrutamento dos 5 bancos, tem como o
resultado com a maior forma de recrutamento seria candidatando-se online, o banco Nubank
se destacou em relag@o a sua grande porcentagem com 89% na candidatura online. O gréfico
baseado no site glassdoor mostra as formas de recrutamento feitas pelos bancos.Foi observado
também que outras formas ainda estdo sendo utilizadas, como a indicag¢do de funcionario que
apresenta uma relevante percentagem pelo Banco do Brasil e Agibank, agencia de
recrutamento pelo Banco Itat, Banco Bradesco e Banco do Brasil. As novas tecnologias
mostra o impacto hoje no recrutamento online que a integragdo otimiza os resultados das
tarefas. Quando uma organizacdo busca por profissionais, ela precisa fazer a divulgacio das
vagas e a atracdo de candidatos para participar da selecdo. Com a revolugdo nas
telecomunicagdes e os novos recursos tecnologicos, o RH percebeu que podia contar com a
informatica para agilizar suas atividades.

Assim a tecnologia tornou-se uma grande aliada durante os processos de selecdo de uma
empresa. Além disso, ela também pode ser util na otimizagcdo de outros processos € projetos
do setor de Recursos Humanos.
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8. ENFASE

A énfase referente a0 momento 1 tecnologia e momento 2 modo tradicional, mostra de forma
clara que a tecnologia facilita todo o processo de recrutamento e economia de tempo sua
relevancia no recrutamento e selegdo € o modo tradicional mostrando a sua importancia para
os resultados.

8.1 Momento 1 - Tecnologia

Atualmente, ndo ¢ mais necessario anunciar vagas em aberto em classificados ou colocar uma
placa de “precisa-se” na porta da empresa. Com os portais de recrutamento, softwares
especializados e até mesmo as redes sociais, a captagdo de talentos tornou-se um processo
muito mais agil.

Com o advento das redes sociais, ¢ bastante comum anunciar vagas pelo Facebook e pelo
Linkedin, por exemplo. Hoje existem softwares que integram estas duas ferramentas,
facilitando a veiculagdo das vagas para publicos com o perfil desejado.

O uso da tecnologia nestes processos tem sido recorrente, como ferramenta de apoio para
flexibilizar este processo. O que se entende que a tecnologia estd presente no processo de
recrutamento como primeira parte, para saber o perfil e informagdes e experiéncia de quem se
candidata a vaga na empresa.

Atualmente, os primeiros contatos com o candidato podem ser realizados inteiramente online,
porém como visto na analise dos graficos referente ao glassdoor representadas com
informacdes dos funcionarios o setor bancario utiliza outras formas para o recrutamento,
sendo que a tecnologia tem sido recorrente como apoio para os bancos pesquisados. Contam
ainda com a ajuda de algumas plataformas que permitem, inclusive, que os interessados nas
vagas respondam a um questionario antes de serem convocados para entrevistas, o que torna a
selecdo inicial dos candidatos ainda mais rapida.

Com a instalagdo de um software adequado para as necessidades de cada empresa e com a
ajuda da criagdo de painéis de controle personalizados, todo o processo de sele¢do torna-se
muito mais eficiente e organizado. Isso porque, desta forma, vocé€ possui um maior controle
sobre as candidaturas e tem uma visao em tempo real do andamento de cada uma.

Quando a organizagdo divulga vagas de emprego no meio virtual, por meio de paginas
especializadas. Ela recebe os curriculos e faz a triagem de candidatos pela internet. A
plataforma também permite a visualizagdo das vagas disponiveis e concorridas pelo candidato
na organizagao.

Em alguns processos, a organizagdo pode incluir testes virtuais, por exemplo quando a vaga
disponivel necessita o conhecimento de uma ferramenta especifica. Além disso, a
comunicacdo pode ser feita pela plataforma ou e-mail, inclusive para as convocagdes €
devolutivas das etapas da selegao.

Apesar das formas de tecnologia ser bastante utilizada para a agiliza no processo de
recrutamento a forma tradicional e utilizada para o andamento do processo.
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8.2 Momento 2 — Modo Tradicional

Ao identificar os melhores curriculos, o proximo passo para um recrutamento e selecdo bem-
sucedido ¢ convocar os candidatos para uma entrevista pessoal onde entra a forma tradicional.
Na entrevista pessoal, serd possivel identificar as habilidades dos profissionais, analisar seus
comportamentos e checar as informagdes de seus curriculos em que a lista de candidatos ja
terd sido reduzida.

A entrevista ¢ um dos pontos principais da selecdo e € o que ira averiguar a qualificagdo, o
potencial e a motivagao do candidato ao cargo, apds andlise dos candidatos e dos dados
obtidos, os selecionados, passam por uma entrevista técnica, que ira transcorrer com o
supervisor, gerente, coordenador ou encarregado da area requisitante afim de realizar uma
analise profunda dos conhecimentos do candidato (PONTES, 2010).

9. CONSIDERACOES FINAIS

A pesquisa desenvolvida procurou demonstrar a importancia e os beneficios trazidos para o
setor bancario, por intermédio do uso da tecnologia da informagao dentro das formas de
processo de recrutamento e seleg@o.

Com a utilizacdo da mesma, as empresas tem mais facilidade para a busca de informacdes dos
candidatos, da redu¢do dos custos e da agilidade e dinamica dos processos e tornando a area
de recursos humanos estratégica. A coleta de dados para o resultado foi feita por relatos de
profissionais compartilhados em uma plataforma de crowndssourcing, assim mostrando as
formas de recrutamento utilizadas pela plataforma para mostrar os resultados relatados nos
graficos.

As formas de recrutamento, ficou evidente na anélise dos dados obtidos que o principal uso da
tecnologia referente aos bancos pesquisados seria no primeiro momento, € constatou-se que o
método principal utilizado como fonte de recrutamento e sele¢cdo foi candidatura online,
mostrando que outras fontes t€ém suas porcentagens relativas nas formas de recrutamento.

A pesquisa deixa clara a relag@o entre o primeiro momento e o segundo momento referindo ao
primeiro momento em relacdo a tecnologia, e o segundo momento como a forma tradicional,
mostrando que por mais que existam aspectos que a tecnologia facilita, o modo tradicional
avalia o candidato sobre a assertividade e o perfil comportamental do candidato pessoalmente,
onde ndo pode ser analisada pelos meios tecnologicos.
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