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As organizacGes nos dias de hoje estdo observando o quanto é importante as
caracteristicas e habilidades das pessoas que trabalham nela, por isso cresce
constantemente o0 investimento nos processos de recrutamento, selecédo e
socializacdo. Caso executem isto de maneira adequada, reduzirdo gastos,
diminuirdo a rotatividade e elevardo o seu capital humano. Este artigo tem como
fundamento a explicacdo de algumas etapas e métodos presentes dentro da gestdo
de pessoas em qualguer empresa, fazendo também um paralelo com os
procedimentos utilizados pela Poupacred.

Palavras-chave: Gestao de Pessoas. Recrutamento. Sele¢&o. Socializagao.

1 HISTORIA DA EMPRESA

A Poupacred € uma empresa fundada na cidade de Sdo Paulo/SP no
ano de 2006, por Gerson José Guarindo, com 30 funcionarios, atuando com
divulgacao, oferta e venda de Crédito Consignado para aposentados, pensionistas
do INSS e para funcionarios de Empresas publicas/privadas conveniadas com o
Banco Santander, BMG, Bradesco e Ital

Atualmente a empresa possui parceria comercial apenas com o Banco

Santander, possui 220 funcionarios espalhados por 18 filiais nos Estados de Sao
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Paulo e Rio de Janeiro e com 1 matriz localizada na cidade de Presidente
Prudente/SP.

Tem como sua misséo: Desenvolver a melhor prestacdo de servigos
bancéarios, com base nos principios éticos, transparéncia e exceléncia em qualidade,
proporcionando a plena satisfacdo aos clientes e colaboradores e valorizando as
guestdes sociais e ambientais.

Tem como sua visdo: Desenvolver a parceria sempre com a finalidade
de alavancar a producdo de empréstimos com desconto em folha, nos convénios
existentes, aumentando a penetracéo intensiva.

Seus valores estao relacionados a: Buscar novos negaocios, através da
originacdo de outros convénios. Sempre com base na conduta ética, qualidade,
gestédo de pessoas e transparéncia. Ser reconhecida como exceléncia em qualidade

na prestacao de servico.

2 RECRUTAMENTO

E visto que atualmente a busca por funcionarios mais qualificados e
que atendam os pré-requisitos abordados no cargo € cada vez mais rigorosa, alta
disputa do mercado de trabalho, dependéncia por méo de obra especializada e
retencdo de talentos nas empresas para um elevado nivel de competividade, sdo s6
alguns dos fatores que nos mostram que € necessario escolher as pessoas certas
para as posicoes certas (CHIAVENATO, 2004).

As pessoas e as empresas ndo nasceram ligadas ou juntas, as
organizacfes escolhem as pessoas que desejam como funcionarios, e as pessoas
escolhem as organizacdes nas quais pretendem trabalhar e aplicar seus esforcos e
conhecimentos. Por se tratar de uma escolha reciproca e que depende de diversos
fatores, € necessario que as organiza¢cdes divulguem e mostrem as pessoas suas
oportunidades para que possam ser procuradas pelas pessoas e iniciem um
relacionamento, e esse é o papel do Recrutamento: é um conjunto de técnicas e
procedimentos que visa a atrair candidatos potencialmente qualificados e capazes
de ocupar cargos dentro da organizacdo. E basicamente um sistema de informagcao,

por meio do qual a organizacdo divulga e oferece ao mercado de recursos humanos
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as oportunidades de emprego que pretende preencher, funciona como uma ponte de
ligacdo entre o mercado de trabalho e o mercado de RH (CHIAVENATO, 2004).

O foco do recrutamento pode mudar sua forma de busca dependendo
do objetivo que a organizacdo propde, o processo de recrutamento pode ter foco em
buscar candidatos para preencher cargos vagos na organizacdo e nao alterar o
status quo, ou canalizar o foco em novos talentos que tragam competéncias e
conhecimentos que auxiliem no sucesso do negdcio. (CHIAVENATO, 2004).

Quando o foco do recrutamento for baseado em competéncias
podemos ter o recrutamento interno e o externo.

O recrutamento interno se da por meio dos talentos e competéncias
disponiveis internamente (na organizacao). Ele aborda um contingente e tem como
vantagem aproveitar melhor o potencial ja presente na organizacdo, motivar e
encorajar o desenvolvimento profissional dos funcionarios atuais. Ainda, fideliza e
incentiva a permanéncia, tendo um custo menor do que o recrutamento externo,
melhor selecdo por ja conhecer o candidato e ndo requer a socializacéo
organizacional com novos membros. Porém, pode bloquear a entrada de novas
ideias e experiéncias que proveriam de novos candidatos, externos a empresa.

O recrutamento externo acontece por meio de técnicas de
recrutamento externo (a busca ocorre fora da organizacdo). O recrutamento externo,
tem seu ambito de atuacdo imensamente maior que o interno e nem sempre pode
ser percebido pelos candidatos, deste modo utiliza-se diferentes técnicas para
influenciar e atrair os mesmos. Por fim, o processo de recrutamento externo é
iniciado com o candidato preenchendo uma proposta de emprego ou apresentando
um curriculo, sendo que o preenchimento desses formularios muitas vezes pode ser

feito pela internet.

Esta forma de recrutamento introduz novos talentos, habilidades e
competéncias a organizacao, enriquece e aumenta o potencial humano disponivel
na empresa, renova a cultura organizacional e é indicado para enriquecer mais
intensamente e rapidamente o capital intelectual. Porém, afeta negativamente os
funcionarios atuais ndo atendidos e pode reduzir a fidelidade dos funcionérios por

oferecer oportunidades a “estranhos”.
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2.1 Recrutamento Poupacred

7

Todo o processo de recrutamento €& feito por uma empresa
especializada na area de Recurso Humanos, chamada “Gbarel”. O processo €&
iniciado por meio de um estudo detalhado da cultura da organizacdo, e
posteriormente a definicdo do perfil da vaga por competéncia, para as estratégias de
buscas do Profissional no mercado.

O recrutamento e feito por meio de parcerias com sites de buscas,
instituicdes de ensino, midias, redes sociais (Facebook, Linkedin e Twitter), além de
um banco de dados repleto de curriculos cadastrados para que seja feito a

divulgacao da vaga.

3 SELECAO

Tendo em mente o conceito de recrutamento, e que este € uma
atividade de atracao, divulgacdo e comunicacao, a selecdo é um processo que da
continuidade ao processo de interacdo entre organizacao e candidato, porém, parte
no sentido contrario. é uma atividade basicamente de escolha, classificacéo,
obstaculos e desafios. Sendo o recrutamento a base de insumos (candidatos) para a
selecéo, se o primeiro processo falhar ou ser mal aplicado, consequentemente a
etapa seguinte ficara muito prejudicada, tanto na qualidade quanto na quantidade de
novos talentos.

A sele¢do de pessoas funciona como uma espécie de filtro, ela trabalha
com a obtencéo e uso de dados dos candidatos recrutados para aferir o que melhor
atende aos critérios seletivos e que possua a competéncia desejada para
determinada vaga, visando manter ou aumentar a eficiéncia do desempenho
humano bem como a eficacia organizacional.

Ao finalizar o processo de selecao de pessoas, ele ndo sé deve relatar
o diagnostico atualizado do estado do candidato, como também fornecer o potencial,

uma projecao de como o candidato se situara a longo prazo.
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3.1 Foco do Processo Seletivo

Existem duas alternativas para estruturar o processo de selecdo: uma
delas é focar no cargo a ser ocupado, na atividade a ser executada, e quando a
empresa opta por isto ocorre um preenchimento adequado e com rapidez dos cargos
vagos dentro da organizacdo, mantendo o nivel adequado da forca de trabalho. Ja a
outra opcdo é focar nas competéncias a serem capturadas, focar na pessoa que
executara a atividade, sendo que esta agrega competéncias individuais, aumenta o

capital humano e adiciona competéncias aplicaveis no negocio.

3.2 Técnicas de Selecao

Apo6s obter as informacdes basicas sobre o cargo a ser preenchido ou
das competéncias a serem agregadas, € necessario escolher uma técnica de
selecédo para adequar e escolher os candidatos. As cinco categorias, basicamente,
sédo (BANOV, 2010):

v Entrevistas: E a mais utilizada, podendo ter inimeras aplicacbes
como: uma triagem inicial, entrevista pessoal inicial na selegao,
entrevista para testar conhecimentos técnicos. Sendo que ela pode
ser dirigida (roteiro preestabelecido) ou livre (sem roteiro).

v Provas de Conhecimento ou Capacidade: Provas que buscam medir
o conhecimento do candidato acerca de temas gerais ou especificos.
Sendo que ela pode ser tradicional (prova com perguntas
abrangentes) ou objetiva (Multipla escolha).

v Testes Psicologicos: E uma medida objetiva de analisar uma
amostra do comportamento do candidato em condi¢des
padronizadas. Este teste focaliza prever os comportamentos em
determinadas situa¢cdes e um prognéstico do potencial do individuo.

v Testes de Personalidade: E aplicado apenas em processo seletivo

de posicoes de alto nivel, devido ao seu tempo e custo de aplicacao.
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Através dele é possivel avaliar estabilidade emocional, interesses,
motivacao e os tracos de personalidade.

v/ Técnicas de Simulacdo: S&o essencialmente dinamicas de grupo,
sao utilizadas para cargos que exijam relacionamento interpessoal e
possui caracteristica de deixar o tratamento individual e voltar-se
para o tratamento grupal, assim proporcionando uma visao realista
do comportamento do candidato no futuro.

A sele¢éo de pessoas promove importantes resultados:

v/ Aproveita as habilidades e as caracteristicas de cada pessoa no
trabalho

v' Com isso, favorece o sucesso potencial no cargo

v’ Eleva a satisfacdo por aliar a atividade indicada para cada pessoa

v’ Evita perdas futuras e substituicdo de pessoas pelo insucesso no

cargo.

3.3 Selecao Poupacred

Apds uma analise curricular com base nas competéncias exigidas para
ocupar a vaga, € realizada uma entrevista por telefone, Skype ou pessoalmente,
dependendo do quanto a organizagéo esta disposta a pagar no processo seletivo do
cargo disponivel. Geralmente, as entrevistas realizadas pessoalmente sdo feitas
apenas para cargos superiores, pois esses necessitam de uma analise mais
detalhada.

Os curriculos dos candidatos que se adequam melhor a vaga sao
encaminhados ao RH da empresa Poupacred para que seja feita uma analise do seu
CPF e caso haja alguma restricdo ou inadimpléncia com o banco Santander, ou
inadimpléncia superior ao valor de R$ 10.000,00, este esta automaticamente fora do
processo seletivo e aqueles que estiverem com tudo certo, sdo passados ao
supervisor responsavel pelo escritério que esta contratando o funcionario, o qual faz

uma entrevista pessoalmente com cada candidato além de aplicar um teste de
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assertividade, uma avaliacdo do perfil comportamental, teste de matematica e uma

redacao.

4 SOCIALIZACAO

A socializagédo organizacional € a maneira como a organizagao recebe

0S novos funcionarios, os integra a sua cultura, ao seu contexto e ao seu sistema,

para que o funcionario possa atender as expectativas e necessidades da

organizac¢do. E uma forma que a organizacdo tem para passar ao funcionario sua

maneira de pensar e agir de acordo de com as regras da organizacdo, deixando
para traz antigos habitos (BITENCOURT, 2010).

Desta forma, ocorre um processo de socializagcdo organizacional e

também personalizacdo, onde o recém-chegado adapta a organizacdo as suas

conveniéncias. Nessa fase crucial, chamado de contrato psicolégico, deve acontecer

uma adaptacdo mutua que requer reciprocidade de ambos os lados.

Os métodos mais usados para socializacdo organizacional sdo:

v

Processo seletivo: o candidato obtém informagcfes sobre como
funciona a empresa, a cultura predominante, as atividades
desenvolvidas, os desafios e recompensas em vista, 0os colegas de
trabalho e o estilo de administragéo existente.

Conteudo do cargo: o novo funcionario recebe tarefas solicitadoras
para atingir altos padrdes de desempenho e expectativas positivas,
ao contrario que, se no inicio colocar tarefas faceis, ndo conseguira
alcancar motivacao e nem sucesso.

Supervisor como tutor: o supervisor representa o ponto de ligacao
com a organizacdo e a imagem da empresa. Ele deve orientar e
acompanhar o funcionario com uma grande dose de paciéncia e
também alto grau de seguranca pessoal para que ndo se sinta
ameacado. O supervisor deve transmitir claramente a tarefa a ser
realizada, informar sobre as técnicas para realizacdo da tarefa,
negociar as metas e os resultados a alcancar e dar feedback sobre o

desempenho do empregado.
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v' Grupo de trabalho: o grupo de trabalho deve provocar ao novo
empregado um impacto positivo e duradouro, pois € o0 momento em
gue se suprem as necessidades sociais. E também o influenciando
com suas atitudes e crengas a respeito da organizagéao.

v' Programa de Integracao: faz com que o novo funcionario, por meio
de treinamento, assimile de maneira rapida e intensiva a linguagem
usual da organizagdo com 0S UsS0OS e costumes internos (cultura
organizacional), a estrutura de organizacdo (as areas ou
departamentos existentes), os principais produtos e servicos, a

missao da organizagcao e 0s objetivos organizacionais.

4.1 Principais beneficios

O processo de orientagdo as pessoas proporciona informacdo ao
funcionério a respeito da cultura organizacional, do cargo a ser ocupado e das
expectativas em relagédo ao trabalho. Os objetivos desse processo visam alcancar
(BITENCOURT, 2010):

v' Reducao da ansiedade das pessoas: A ansiedade ocorre quando se

tem medo de falhar ou ndo sabe se sera capaz de fazer
determinadas tarefas, o auxilio de funcionarios experientes reduz a
ansiedade.

v Reducdo da rotatividade: A orientacdo reduz a reacdo de
funcionarios se  sentirem ineficientes, indesejados  ou
desnecessarios.

v/ Economia de tempo: Com o programa de orientacdo o funcionario
conhece a organizacao mais rapida.

v/ Desenvolvimento de expectativas realisticas: O funcionario fica
sabendo o que se espera dele e quais os valores almejados pela

organizagéo.

4.2 Socializacao Poupacred
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No processo seletivo realiza-se uma apresentacao da organizacao ao
candidato, que passa a conhecer um pouco da histéria, cultura, escritérios e até
mesmo como funciona as metas e remuneragdo. E partir do momento em que é
contratado, o funcionario passa por um treinamento de 5 dias que tem como objetivo
ensina-lo a utilizar sistema e planilhas da empresa, a fazer ligacbes e atender
clientes, além de passar para os funcionarios da area comercial todo um
conhecimento do que é o crédito consignado, deixando-o apto a exercer melhor a

sua fungéo.

A empresa disponibiliza também um Treinamento Coaching para todos
os funcionarios, proporcionando grande interacdo com colaboradores de outras
filiais, além disso, com o treinamento, os funcionarios sdo estimulados a
desenvolverem suas habilidades, superarem seus medos e realizarem seus sonhos

e metas, ocasionando uma satisfacdo maior na tarefa desempenhada por cada um.

CONCLUSAO

No presente trabalho buscou-se evidenciar o0 processo de
recrutamento, selecdo e socializacdo de pessoas na empresa Poupacred de
Presidente Prudente. Através dos exemplos e praticas, a relevancia de tais etapas
para se agregar eficientemente 0s recursos humanos a organizacdo, tornou-se
evidente.

A esperanca de que outras empresas, ao se espelharem neste
trabalho, desenvolvam tais etapas em seus processos futuros, pode ser considerada
como uma expectativa para o desenvolvimento das mesmas e de novas praticas
para a area de gestdo de pessoas, principalmente para o contexto no qual este

artigo se encontra.
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