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O Recrutamento e a Seleção de estagiários e trainees- práticas em uma instituição financeira- O case UNIBANCO

Resumo
Este artigo trata de uma análise acadêmica do recrutamento e da seleção de pessoas, com ênfase na seleção de estagiários e trainees, em uma instituição financeira. Ele contém a experiência prática de alunos da graduação em um processo de recrutamento e seleção de pessoas do lado de quem está recrutando e selecionando candidatos para uma vaga em aberto. Para isso, desenvolvemos uma pesquisa das teorias existentes sobre o assunto, e fizemos análises e comparações da teoria com o que tivemos a oportunidade de verificar na prática. 
O trabalho é composto de uma base teórica para a realização do mesmo, de uma breve apresentação da empresa estudada e do desenvolvimento do trabalho em si, que é formado pelas informações obtidas em campo, com entrevistas com um profissional de RH da empresa, por um esquema do processo de recrutamento e seleção no banco, e por nossas conclusões finais.
A maneira que achamos para agregar mais valor ao trabalho em campo foi realizar uma entrevista com a gerente de Recrutamento e Seleção do Unibanco, além de consultas ao site da instituição, tanto no que diz respeito a este processo, quanto ao que diz respeito à instituição como um todo. Acreditamos que conhecendo um pouco da instituição, torna-se mais fácil perceber o que ela espera de seus funcionários, e também como as técnicas de Recrutamento e Seleção podem ser melhor utilizadas.

Dentre as técnicas utilizadas pela instituição no Recrutamento e na Seleção de pessoas, as que mais nos chamaram a atenção foram: o recrutamento on-line, as dinâmicas de grupo, os testes e as entrevistas. O recrutamento on-line é com certeza uma facilitação criada pela tecnologia, com a utilização mais abrangente da internet. Desta forma, fica mais ágil tanto para o candidato, quanto para a instituição, já que a triagem dos currículos é facilitada. O que nos chamou atenção no que diz respeito aos testes é o motivo de sua utilização. Pode ser que neste teste o candidato não entre em contato com o que ele realmente vai fazer dentro da empresa, já que estes testes têm como objetivo apenas igualar o nível de conhecimento entre os candidatos. O fato de a dinâmica de grupo ser realizada de forma diferente para cada nova vaga que se abre também é um fator importante, já que o perfil procurado muda de vaga para vaga. E,  finalmente, as entrevistas representam o instrumento mais importante na seleção de pessoas. O candidato se encontra sozinho com o gerente, e as manipulações aqui se tornam muito mais difíceis. A entrevista é um meio tanto do gerente quanto do candidato de se conhecerem melhor, para ter uma idéia de como será o trabalho conjunto.

Introdução: bases teóricas da pesquisa
Algumas empresas diferenciam-se por acreditarem verdadeiramente na importância de seus funcionários para a organização, na importância de se encontrar os funcionários certos para cada função e de mantê-los agregando valor para a empresa e felizes em sua função. 
O lado humano da empresa apresenta coerência em termos de política e práticas de recrutamento e seleção. As idéias divulgadas pela cúpula da empresa sobre a maneira de gestão e o modo de agir dentro da empresa são constantemente passados para os funcionários. Por isso é bastante valorizado que os funcionários compreendam e vivenciem verdadeiramente as práticas de gestão  e se enquadrem no que é considerada a visão da empresa. 
O alinhamento dos recursos humanos à estratégia da empresa é muito importante. 
Do que foi dito anteriormente vem que boa parte da eficácia de um gerente depende da competência de sua equipe de trabalho (Chiavenato, 1999). Por isso o ato de escolher funcionários para realizar determinada função e ocupar determinado cargo é tão importante. Esta é a tarefa do Recrutamento e Seleção de pessoas em uma organização. Se a escolha de pessoas é realizada a contento, da melhor e mais eficiente forma possível, visando ao benefício da empresa, a empresa já tem uma grande chance de obter sucesso, com base nas pessoas que a compõem.

O Recrutamento e a Seleção de pessoas não é uma atividade que deve ficar restrita à área de Gestão de Pessoas. Quanto mais o gerente requisitante do novo funcionário participar do processo, maiores são as chances de sucesso e de integração do novo funcionário com sua nova função e com as políticas e normas da empresa. As características requeridas para o cargo e,  portanto, as buscadas e analisadas no candidato devem ter objetivos claros e bem definidos (Chiavenato, 1999).

O processo de Recrutamento e Seleção no Unibanco é iniciado  com o recrutamento. É nesta fase que a área de Gestão de Pessoas (GP) vai até o mercado anunciar sua vaga e chamar atenção dos candidatos potenciais para que esses se interessem pela vaga e pela empresa, e tenham vontade de trabalhar nela o suficiente para mandar seus currículos. 

Quanto maior a diversidade de candidatos que puder ser levada a se inscrever nesta fase, melhor para a organização, que poderá fazer suas escolhas com um espaço amostral muito maior. O recrutamento pode ser interno ou externo, e cada um destes tipos tem suas vantagens e desvantagens para o processo em si e para a empresa. Cabe aos gestores, juntamente com a área de Gestão de Pessoas, analisar o que é melhor para a empresa, e decidir qual é o tipo mais efetivo e que será usado para escolher o candidato a ocupar determinada vaga. Cabe ressaltar aqui a importância que a internet tem assumido nos últimos tempos neste processo, até para a diversidade já citada acima. O recrutamento virtual de candidatos tem sido muito utilizado e defendido, já que é uma técnica com menor custo, e que possibilita maior facilidade e rapidez, tanto para o candidato como para a empresa que recruta.

Cabe ainda ressaltar a importância e a utilização da Gestão de Pessoas  como uma área de staff, ou seja, uma área da empresa que está prestando serviços e auxiliando determinada área a conseguir contratar o melhor candidato possível para determinada vaga. Muitas vezes esta área nem faz parte da empresa, principalmente para a etapa de recrutamento de candidatos. Esta pode ser uma segunda empresa, contratada para realizar este trabalho.

Depois do recrutamento do pessoal vem a etapa da triagem dos currículos recrutados. Para esta etapa são utilizadas leituras dos currículos, fase em que já são utilizados alguns pré-requisitos para a vaga, que podem ser facilmente verificados através dessas leituras. Há também o questionário preliminar e a entrevista de triagem. Se o candidato possui as qualificações mínimas necessárias para o cargo ele passa facilmente pelo processo de triagem (Chiavenato, 1999).

Depois da triagem vem a seleção propriamente dita deste pessoal. Esta etapa merece uma atenção mais especial, já que é ela que vai definir, por diferentes modos e com diferentes estratégias, qual candidato vai ficar com a vaga. A seleção de pessoas implica uma comparação entre as características de cada candidato com um padrão de referência, e uma escolha, feita por cada gerente. Por isso, a troca aberta de informações entre o gerente e o candidato é tão importante (Chiavenato, 1999).

 O gerente requisitante da vaga é quem deve determinar as características necessárias para o cargo em questão. Para determinar essas características, o gerente deve levar em consideração os principais aspectos referentes à tarefa que será executada, como a sua execução em si, e a interdependência da tarefa com outras tarefas e outras pessoas (Chiavenato, 2000).

Para a etapa da seleção propriamente dita do pessoal é muito importante que o gerente atue mais efetivamente no processo, até mais que a área de RH, para que possa haver a verificação da presença ou ausência de conexão do candidato com o gerente e com a vaga. A área de RH aqui é muito mais uma área de suporte do que uma área atuante. Seu papel é mais o de ensinar o gestor como realizar as fases da seleção, como as características devem ser analisadas e procuradas e ajudar o gestor a tentar entender as atitudes de cada candidato.

A etapa de seleção pode se iniciar com os testes de avaliação. Depois destes testes podem ser realizadas dinâmicas de grupo. Nesta fase o candidato estará sendo observado nos mínimos detalhes, inclusive nos possíveis intervalos, por todos os participantes da dinâmica que já estão na empresa. Esses participantes são os requisitantes do cargo, pessoas que trabalharão diretamente com os candidatos, gestores de RH, possivelmente um psicólogo (que pode ser o condutor da dinâmica) e o diretor da área em questão, dependendo do cargo.

A dinâmica de grupo procura colocar os candidatos em situações próximas das que acontecerão no real ambiente de trabalho, e os participantes têm como tarefa verificar o desempenho do candidato, e relacioná-la com as características e habilidades buscadas para a vaga.

Depois da dinâmica de grupo são realizadas as entrevistas individuais. Pode ser que o pessoal de RH realize estas entrevistas, mas  isso é cada vez mais raro, dada a importância desta fase e ao papel que o gestor requisitante da vaga desempenha para a escolha adequada do candidato. Pode ser inclusive que o candidato realize mais de uma entrevista, com mais de uma pessoa, de diferentes cargos e com diferentes funções dentro da organização.

Durante todo o processo os candidatos estarão sendo observados e avaliados pelos participantes do processo de R&S. Estes participantes estarão avaliando as características classificadas como CHAOS (conhecimento, habilidade, aptidão e outras características pessoais) (Spector, 2000). 
É muito importante que todo o processo seja realizado com muita seriedade e responsabilidade dentro da organização. Este processo deve lidar com mudanças que irão provocar desajustes, tanto na maneira como a empresa escolhe e seleciona seu pessoal, como na adequação das pessoas já escolhidas aos cargos que desempenhavam (Chiavenato, 1999).

As pessoas que trabalham na empresa são o seu principal diferencial competitivo. Cada vez que um profissional sai de uma organização, esta perde muito dinheiro, pois houve um grande investimento nesta pessoa, desde o seu recrutamento e seleção, até os benefícios acumulados, os cursos e as viagens realizadas. Além disso, há o custo adicional do recrutamento, seleção e contratação de um novo profissional para ocupar o seu lugar. Por isso, quanto mais sinergia houver entre o candidato e a empresa, entre o candidato e o gerente, entre o candidato e colegas de trabalho, maior será a chance da relação profissional–organização dar certo (Megginson, Mosley, Pietri, 1998).

O preenchimento de vagas é portanto um aspecto muito importante da administração: planejamento das necessidades de pessoal, recrutamento, seleção, treinamento e desenvolvimento de empregados capacitados, colocando-os em  ambientes produtivos, e recompensados pelo desempenho. É isso que almeja, e que tenta alcançar a área de Recrutamento e Seleção das empresas.
Perfil da empresa

A empresa que será analisada neste artigo é o Unibanco, empresa com atuação bastante diversificada, mas cujo carro chefe é o mercado financeiro. O Unibanco é formado por diversas empresas controladas ou coligadas as Unibanco Holdings.

O Unibanco tem realizado nos últimos tempos muitos avanços tecnológicos que permitem maior facilidade para os clientes efetuar suas operações bancárias. Outra preocupação constante do Unibanco é quanto aos funcionários que trabalham para a organização. Essa preocupação do Unibanco com questões como qualidade, motivação dos funcionários e clima interno da organização resultou no aumento de sua capacidade técnica e criativa para desenvolver e lançar produtos e serviços inovadores e de alta competitividade.

Quanto ao recrutamento e a seleção de estagiários e trainees:

O recrutamento de currículos pelo Unibanco para estas vagas é realizado via internet. E é também por esta via que o Unibanco mostra aos possíveis candidatos o que é esperado deles e o que pode lhes ser oferecido em troca.

Trainees

· Perfil

· Formação superior recém concluída nos cursos de Economia, Administração de Empresas, Engenharia (Produção, Mecânica, Elétrica e Computação);

· Idade: até 25 anos;

· Fluência em inglês;

· Conhecimentos de informática (como usuário);

· Potencial elevado/ Perspectivas de crescimento;

· Desejável:

· Experiência Profissional;

· Estágio de no mínimo 1 ano em instituições/ empresas de grande porte.

· Desenvolvimento do programa

· Estágios realizados em diferentes áreas do conglomerado, proporcionando uma visão ampla da organização.

· Completa apresentação da Organização, com palestras e painéis de debates, sobre diferentes unidades de negócios.

· Desenvolvimento comportamental com objetivo nas seguintes competências: liderança (perfil e estratégia), auto gestão, cultura e inovação organizacional e negociação.

· Módulos de liderança com diferentes executivos do conglomerado, focando histórias, tendências e cenários da carreira no mercado financeiro.

· Projeto Final:


Trabalho desenvolvido, visando novas perspectivas de negócio atreladas à estratégia do Unibanco. O trabalho final deve ter uma visão prática, possibilitando ao trainee a implementação de suas idéias e sugestões.

· Remuneração:

· Salário competitivo com o mercado;

· Seguro de acidentes pessoais;

· Assistência Médica;

· Vale alimentação;

· Fundo (CDI) com depósitos mensais que ficarão retidos até o 24º mês do trainee na Organização.

Estagiário

· Duração:

· Mínimo de 1 ano e máximo de 2 anos.

· Desenvolvimento do programa:

· Integração: completa apresentação da empresa, com palestras e painéis de debates, sobre diferentes unidades de negócio.

· Módulos Comportamentais: desenvolvimento comportamental com objetivo nas seguintes competências: negociação, trabalho em equipe, comunicação, pró-atividade e criatividade.

· Módulos de Liderança: com diferentes executivos do Conglomerado, focando histórias, tendências e cenários de carreira do mercado financeiro.

· Projeto de Área: esse projeto visa proporcionar ao estagiário a oportunidade de desenvolver e apresentar um trabalho que possa agregar valor ao negócio e expressar seu potencial de carreira.

· Formação: durante todo o programa o estagiário terá um acompanhamento de seu desempenho pelo gestor da área.

· Carga horária:

· Mínimo de 20 horas semanais.

· Benefícios:

· Bolsa auxílio;

· Seguro de acidentes pessoais;

· Assistência Médica;

· Vale refeição.

O processo de recrutamento e seleção de pessoas no Unibanco

As vagas a serem preenchidas no Unibanco são demandadas via Consultoria Interna. A partir daí começa a atuação da área de Recrutamento e Seleção, que junto com a Consultoria de Recursos Humanos do negócio, levantam o perfil necessário para o futuro ocupante do cargo. É aí também que é traçada a estratégia de recrutamento, na qual é decidido se o recrutamento será interno ou externo.

Quanto aos pré-requisitos necessários para o recrutamento de pessoal, o Unibanco tem atrelado a cada cargo os requisitos com relação à formação exigida. Além disso, há uma lista de competências de potencial aderente a todo o banco. Mas, mesmo assim, há particularidades a serem atendidas para cada vaga, dependendo da área de negócio a ser preenchida, e do cargo também. Esses pré-requisitos, desde que sejam coerentes com as políticas do banco e com as exigências do cargo, só facilitam o processo de busca de profissionais no mercado.

Depois de passar pela área de RH, a requisição da vaga é encaminhada para a área de admissão.

Para a divulgação da vaga em aberto para o público de fora do banco é utilizada a divulgação no próprio site do Unibanco, e dependendo da vaga, em sites especializados em recrutamento de pessoas.

No Unibanco, o recrutamento externo para uma vaga é mais utilizado que o interno. Porém, a área de RH juntamente com as outras áreas, as que demandam as vagas, estão se esforçando no sentido de intensificar o recrutamento interno na organização. Todas as vagas podem ser, na verdade, preenchidas com recrutamento e seleção de pessoal que já pertencem ao banco, e isso depende da estratégia fechada com o gestor. Para a área de R&S cabe negociar, e até defender o recrutamento interno sempre que possível. Para o recrutamento interno, as vagas são anunciadas na intranet do banco  e o restante do processo segue similarmente ao recrutamento externo.

Todos os funcionários são incentivados a participar do recrutamento interno, e o feedback é dado aos participantes no final de cada etapa do processo. Se o profissional for maduro, não há frustração se este não for escolhido para a vaga, já que o processo é bem transparente e estruturado.

Outro problema que poderia ser levantado quanto ao recrutamento interno é sobre o gestor cujo funcionário está se candidatando a vaga. Será que poderia haver algum tipo de mal entendido ou algum tipo de mal estar entre este gestor, o seu funcionário, ou com o outro gestor? A resposta é não. O gestor não tem muito que gostar ou não de recrutamento interno. Sabe-se que há gestores que não gostam muito de liberar seus funcionários, mas a política interna garante a participação dos funcionários em processos de recrutamento e a obrigatoriedade da liberação por parte do gestor. Após a liberação do funcionário a área de R&S trabalha a reposição deste funcionário.

O recrutamento interno tem a vantagem de ser mais barato que o externo, além de ser favorável ao clima organizacional. Ele gera perspectiva de crescimento dentro da organização além da  vantagem de o risco de não adaptação à cultura da empresa ser menor.

Já o recrutamento externo tem a vantagem de trazer profissionais com novas idéias e oxigenação positiva à organização.

O Unibanco tem hoje em seu banco de dados cerca de 160 mil currículos. Um bom currículo deve ser objetivo e claro quanto aos objetivos do candidato e quanto à formação e às habilidades nele contidas. A triagem dos currículos é feita via sistema, através dos pré-requisitos da função a ser preenchida.

A indicação de um candidato por um funcionário pode ajudar, já que alguém dentro do banco o conhece e confia em sua competência. Mas esta indicação não tem muito peso na hora da escolha final de qual candidato será contratado.

No Unibanco tanto a seleção de estagiários quanto a de trainees é feita em parceria com uma empresa especializada em R&S. A empresa parceira nos programa de Trainees e de estagiários é a Dreves & Associados.

Na seleção de estagiários e trainees o que é mais levado em consideração é o potencial de crescimento profissional. Já para gerentes e diretores, por exemplo, o que conta é a experiência e os resultados obtidos pelo candidato ao longo de sua carreira. 

Testes de conhecimentos são realizados somente para alguns cargos como trainees, estagiários e cargos de base de rede de agências (“Assistência de Gerência”). Nestes casos os testes ajudam a garantir o mesmo nível de conhecimento entre os candidatos. 

Os testes psicológicos são utilizados somente como instrumentos de avaliação. Eles são apenas um complemento na avaliação do analista. A avaliação é feita através de relatórios emitidos através de um software que auxilia esta análise.

As dinâmicas de grupo são construídas de acordo com o perfil da vaga e do que é preciso ser observado no grupo. Esta etapa sempre é conduzida por um analista de Recrutamento e Seleção. O gestor que está requisitando a vaga pode participar apenas como observador.

Todas as etapas do processo de Recrutamento e Seleção têm como objetivo identificar nos candidatos as competências necessárias para assumir o cargo em aberto e diminuir ao máximo os riscos da contratação, ou seja, os riscos de o candidato não se ajustar ao cargo e à cultura da empresa.

As entrevistas constituem a parte do processo em que os gestores podem (e devem) participar mais ativamente. A área de R&S realiza entrevistas por competências na seleção e os gestores realizam entrevistas mais técnicas, visando saber se o candidato saberia realizar as funções que devem ser desempenhadas no cargo requerido, entre outras coisas.

O RH trabalha basicamente com a comparação de vários candidatos e são também vários os fatores que determinam o melhor candidato como o perfil, a postura, a experiência, a expectativa salarial, o potencial de crescimento e outros. O RH indica ao gestor somente os aprovados, porém nada impede o gestor de contratar um profissional sem o parecer do RH.

Quando o banco já tem uma posição a respeito de qual candidato foi selecionado, são mandados e-mails de agradecimento aos não selecionados e os selecionados são comunicados por telefone. Depois disso, o candidato selecionado recebe via e-mail uma lista da documentação necessária para a contratação. O tempo médio entre a requisão da vaga e o preenchimento da mesma é de aproximadamente 30 dias.

O Unibanco, sempre que possível, tenta fazer um “reaproveitamento” dos candidatos que participaram do processo, mas que não foram selecionados.

Depois da contratação da pessoa, a área de treinamento realiza uma integração via multimídia, com uma apresentação da instituição aos novos funcionários. No caso de não adequação do novo funcionário com a empresa, é papel do gestor tentar melhorar o desempenho da pessoa através de feedback. Caso isso não seja possível o profissional pode ser transferido de área ou desligado, depende da situação.

Figura 1 – ETAPAS DO PROCESSO DE  RECRUTAMENTO E SELEÇÃO DO UNIBANCO

Vagas a serem preenchidas demandas via consultoria interna


Inicio da atuação da área de R&S – Levantamento do perfil necessário do futuro ocupante do cargo e definição da estratégia de recrutamento.


Requisição da vaga é encaminhada para a área de admissão.


Para recrutamento externo      -      Divulgação da vaga no site do Unibanco ou em sites de recrutamento especializados.

    Para recrutamento interno      -       Divulgação da vaga na Intranet.


Triagem dos currículos: Feita via sistema, com base nos requisitos necessários para a vaga.


No caso de estagiários, trainees e outros cargos técnicos são feitos testes de conhecimento.

OBJETIVO: Garantir o mínimo nível de conhecimento entre os candidatos.


Testes Psicológicos    -     utilizados como instrumento de avaliação.


Dinâmicas de Grupos    -    Construídas de acordo com o perfil da vaga, do que é preciso ser observado no grupo. Conduzida por um analista de R&S; o gestor requisitante da vaga pode participar somente como observador.

OBJETIVO: Identificar nos candidatos as competências necessárias para o cargo, e ver os candidatos em ação, com situações que se aproximem de situações cotidianas.


Entrevista    -      Parte do processo em que os gestores que requisitaram a vaga participam: Entrevistas + Técnicas.

OBJETIVO: Verificar se o candidato saberia realizar funções que devem ser desempenhadas  no cargo requerido.


Escolha do candidato pelo gestor com a assessoria da área de RH.


No caso do candidato ser selecionado: Comunicação por telefone.

No caso de não ser selecionado: Recebe e-mail de agradecimento.


O candidato relacionado recebe via e-mail uma lista dos documentos necessários para a contratação.


Integração do novo funcionário através de uma apresentação da instituição.

DURAÇÃO DO PROCESSO:   APROXIMADAMENTE 30 DIAS.
Análise dos Resultados

O processo de Recrutamento e Seleção do Unibanco é com certeza bem estruturado. O recrutamento externo, feito através da internet é a maneira mais fácil, ampla e de menor custo, já que a internet é uma ferramenta que atinge um grande número de pessoas e não possui custos, como de aluguel de páginas, anúncios pagos, ou outros. É uma maneira mais fácil, pois através de sistemas é possível selecionar os currículos que interessam de maneira mais rápida e eficiente, através dos pré-requisitos necessários.

Quando se inicia a fase de seleção dos candidatos propriamente dita, depois da triagem dos currículos, são realizados testes de conhecimentos, para assegurar o mesmo nível de conhecimento entre os candidatos. Isso é muito interessante, pois para os cargos para os quais estes testes são realizados é necessário um certo nível de conhecimento técnico, que não pode ser medido através de outras etapas do processo, como dinâmicas ou entrevistas.

A seriedade e a busca de objetivos concretos com que a dinâmica é aplicada também é muito interessante. As dinâmicas de grupo são construídas de acordo com o perfil de candidato necessário à vaga, e do que é preciso ser observado, testado e avaliado no grupo. É uma fase moldada de acordo com a vaga, objetivos e requisitos do gestor. Isso com certeza é muito importante e só tem a acrescentar na escolha certa do novo funcionário. É uma fase útil para o candidato também, pois através da dinâmica ele pode perceber o que será requerido dele caso ele consiga a vaga. 

A fase de entrevistas é uma etapa que, a nosso ver, deve servir mais para que o gestor veja se o candidato se enquadra na vaga, e também se combina com a sua maneira de gerir a sua área. Nesta fase de entrevistas com o gestor, as habilidades e conhecimentos dos candidatos já devem ter sido testadas. O gestor vai, é claro, querer testar a aplicabilidade do conhecimento do candidato na tarefa a ser desempenhada, mas o principal é perceber se o trabalho em conjunto, se a delegação de tarefas, se o ensinamento e o aprendizado serão possíveis.

Outro ponto favorável encontrado no processo foi quanto ao recrutamento interno de pessoal. A área de Recrutamento e Seleção, juntamente com a área de Recursos Humanos tem insistido para que o procedimento aconteça com mais freqüência, para o bem do clima organizacional e da carreira das pessoas que já estão no banco. Como o procedimento é realizado com seriedade e transparência, o clima de competição, e de um possível mal estar causado com os candidatos é minimizado. Além disso, o gestor assume a responsabilidade e a obrigação de liberar seu funcionário para participar do processo, e não há motivo para não liberar, já que este funcionário será reposto se preciso.

Conclusões 

Este artigo contém a experiência prática de alunos da graduação em um processo de recrutamento e seleção de pessoas do lado de quem está recrutando e selecionando candidatos para uma vaga em aberto. 
Conseguimos ter informações claras e precisas de todas as etapas de um processo de recrutamento e seleção, desde o levantamento da necessidade da vaga até a contratação e integração dos novos funcionários.

Tivemos a oportunidade de ver que tudo o que estudamos realmente acontece na prática. Os objetivos, as vantagens e desvantagens de cada etapa e de cada tipo de processo já eram conhecidas por nós na teoria que tivemos oportunidade de aprender com os livros de administração de recursos humanos que lemos.
Na nossa opinião, nada deveria ser mudado no processo, já que este é conduzido com seriedade e respeito pelos candidatos, e o objetivo pretendido é atingido com o processo da maneira como ele é realizado.

Para nós, estudantes da graduação de Administração de Empresas da FEA, este trabalho foi muito útil, e foi uma experiência importante, já que tivemos a oportunidade de analisar o outro lado do processo de seleção de pessoas. Sabemos, com nossas experiências , um dos lados deste processo, que é o lado de quem está almejando uma vaga, o lado dos estudantes que pedem a oportunidade de serem estagiários em uma determinada empresa. Agora, tivemos a chance de ver a outra face desta moeda, tivemos a chance de ver o lado de quem está pedindo estudantes, e isso com certeza pôde acrescentar muito à nossa formação acadêmica e às nossas futuras experiências nos processos de Recrutamento e Seleção.
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