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RESUMO

E de senso comum que a tecnologia tem sido uma grande aliada nos processos
organizacionais, trazendo muitos beneficios ligado a eficiéncia operacional. Segundo a empresa
de tecnologia para recursos humanos, Gupy (2021), 52% dos lideres da aquisi¢do de
talentos dizem que a parte mais dificil do recrutamento ¢ selecionar candidatos de um grande
nimero de aplicantes. A Embraer, cliente da Gupy, aumentou em 70% a assertividade na
triagem de candidatos, contra 20% anteriormente, utilizando um sistema de I.A. Nesse contexto,
o presente trabalho tem como objetivo analisar o processo evolutivo de recrutamento e selecdo
utilizando um sistema de gestdo integrado, contribuindo para a padroniza¢do e aumentando a
eficiéncia, considerando a gestao por competéncia como elemento essencial para defini¢ao do
processo. Esta pesquisa ¢ de carater qualitativo, onde foi utilizado o método experimental em
uma empresa do ramo de transporte rodovidrio, comparando o processo manual e automatizado
do recrutamento e selecdo, mostrando os beneficios, vantagens e desvantagens da aplicagdo de
ferramenta de gestao neste segmento, onde foi possivel constatar melhorias no resultado desses
processos principalmente com relagdo as competéncias comportamentais dos candidatos.

Palavras-chave: Recrutamento e selecdo. Sistemas de gestdo. Gestdo por competéncia.



ABSTRACT

It is common sense that technology has been a great ally in organizational processes, bringing
many benefits linked to operational efficiency. According to human resources technology
company Gupy (2021), 52% of talent acquisition leaders think the hardest part of recruiting is
selecting candidates from a large number of applicants. Embraer, a Gupy client, increased its
assertiveness in the screening of candidates by 70%, against 20% previously, using an A.L. In
this context, this work aims to analyze the evolutionary process of recruitment and selection
using an integrated management system, contributing to standardization and increased
efficiency, considering competency management as an essential element for defining the
process. This research is qualitative in nature, where the experimental method was used in a
company in the road transport industry, comparing the process manual and automated
recruitment and selection, showing the benefits, advantages and disadvantages of applying a
management tool in this segment, where it was possible to see improvements in the result,
problems mainly in relation to the candidates' behavioral skills.

Keywords: Recruitment and selection. Management systems. Competency-based
management.
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1 INTRODUCAO

A globalizag¢@o permitiu que a informagao chegasse mais facilmente para as pessoas
fazendo com que o mercado se tornasse mais competitivo, as empresas estdo buscando
profissionais mais experientes, que agreguem valores € que aumentem sua posi¢do no ambiente
econdmico, atingindo um nivel de exceléncia, além da sinergia do perfil com os ideais da
empresa, ou seja, “a capacidade técnica deve vir acompanhada de um conjunto de
competéncias, pois as empresas valorizam também o potencial intelectual e emocional do

candidato.” (BAYLAO E ROCHA, 2014, pg. 2).

Nesse contexto, percebe-se a evolugdo das exigéncias para ocupar um cargo nas
empresas, o perfil de um profissional passivo € com comprometimento fisico ¢ substituivel por
aquele profissional que busca desenvolvimento e que explore novas oportunidades, por
exemplo (WECKER E FROEHLICH, 2017), com efeito, os processos seletivos estdo cada vez
mais minuciosos, determinar quem fard parte da equipe ¢ fundamental para garantir o sucesso

da empresa.

Baylao e Rocha (2014) afirmam que o objetivo de toda empresa ¢ o sucesso € sua
persisténcia no mercado. Por isso, uma organizacdo sé atingird seus objetivos ao estabelecer
seu perfil por intermédio de mudangas organizacionais do seu quadro de pessoal. Com isso, 0s
processos devem buscar melhores formas de identificacao das competéncias dos candidatos,
nao apenas técnicas, mas as habilidades e atitudes fundamentais para o cargo buscando decisdes

mais assertivas (WECKER E FROEHLICH, 2017).

Empresas de grande porte, ou em expansdo de mercado, t€ém a necessidade de
realizacdo de processos volumosos € ao mesmo tempo rapidos, pouco onerosos € assertivos.
“Tem-se tornado comum a adogdo da tecnologia da informacao e de sistemas de inteligéncia
artificial como forma de encontrar, rapidamente e corretamente, candidatos com perfis similares
ao modo de agir e de pensar das organizagdes, alinhando tais caracteristicas a cultura
organizacional e a0 modo como a empresa conduz seu negocio.” (COLARES E NETO, 2020)
Visando maior eficiéncia e praticidade nos processos de sele¢do, as organizacdes estdo
investindo no recrutamento automatizado, se especializando no desenvolvimento de técnicas
que apurem as habilidades através de algoritmos computacionais capazes de obter resultados
mais precisos, conquistando ganhos no fluxo das etapas e assertividade nas contratagdes, além

de aumentar a funcionalidade de processos manuais tornando-os automaticos.



14

1.1 JUSTIFICATIVA

Em virtude as mudancas no mercado, aumento da competitividade e evolugdo na
tecnologia da informacdo, os processos de recrutamento e selecdo tém deixado de ser uma
simples rotina operacional e vem se transformando uma divisdo estratégica na area de recursos
humanos. Os avancos tecnologicos alcangcam as pessoas com mais frequéncia e facilidade e nao

poderia ser diferente com as industrias.

Partindo do principio de que as empresas se estruturam a partir de pessoas e
tecnologias (OLIVEIRA, 2008) e que estas estdo em constante evolugdo para suprir as
necessidades do mercado, justifica-se a importancia deste trabalho pela necessidade de
visualiza¢ao de beneficios que podem ser conquistados quando as empresas acompanham os
avangos tecnologicos como forma estratégica de crescimento, inclusive no setor de RH, por
mais subjetivo que seja, através da comparagdo de método manual e automatizado do

recrutamento ¢ selegao.

Sdo novas as formas de construir a equipe de uma organizagdo de uma maneira
eficiente, sem desperdicios, o mercado deve manter-se preparado para buscar esse tipo de

atualizagdo nos processos para evitar a obsolescéncia.
1.2 OBJETIVOS
1.2.1 Objetivo Geral

O objetivo deste trabalho ¢ analisar a aplicabilidade de uma ferramenta de automagao

no processo seletivo melhora o resultado,
1.2.2 Objetivos Especificos
Para atingir o objetivo geral, ¢ necessario apontar os seguintes objetivos especificos:

o Descrever o processo manual e automatizado usado na empresa estudada;
o Apontar a importancia da gestdo por competéncia no processo de recrutamento e
selecao;

o Identificar vantagens e desvantagens do novo modelo de processo utilizado.
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2 EMBASAMENTO TEORICO

2.1 RECURSOS HUMANOS

A Revolucao Industrial resultou, dentre diversos outros impactos, no trabalho
fragmentado, subdividido em tarefas, fazendo com que os trabalhadores executassem uma tnica
atividade. Isto permitiu que fossem discriminadas necessidades especificas para execugdo cada
tarefa de cada segmento operacional.

Tornou-se importante entdo a criagdo de um departamento que fosse mediador entre as
organizagoes e as pessoas, foi chamado entdo de Relagdes Industriais. Num primeiro momento,
os empregadores viam esse departamento como um setor que enxergasse ¢ definisse como
outros setores operacionais poderiam agregar valor ao capital financeiro, intelectual e
econdmico (DOCUSIGN, 2019). J& o trabalhador do “chdo de fabrica” enxergava o
departamento como algo que iria valorizar sua carreira, assim como a sua vida e a de todos
aqueles que dependem de seu trabalho. Isto €, trabalhava-se muito (visdo do empregador) em
troca de uma recompensa salarial (visdo do empregado), estavam limitados a obedecer as ordens
e imposi¢des gerando exaustdo, que influenciava diretamente na produtividade, sendo esse o
principal desafio. Na década de 1920 que se iniciaram os primeiros movimentos que defendiam
a humanizagao dos trabalhadores e um cuidado maior com sua qualidade de vida. A esséncia
do movimento das rela¢cdes humanas estava na crenca de que o segredo para alcangar uma maior
produtividade nas organizacdes estava no aumento da satisfacdo dos funciondrios (ROBBINS,
2005)

O departamento de Recursos Humanos tem como papel a selegdo, contratacao,
desenvolvimento, treinamento, motivagdo, engajamento e reconhecimento dos funcionarios,
além de organizar e estruturar as equipes dos demais setores através da definicdo de plano de
carreira, encargos de salarios e gerenciamento da qualidade do ambiente organizacional.

Inicialmente, as organiza¢des eram influenciadas pela Teoria Classica da
Administragio, em que os funcionarios eram vistos apenas como forga de trabalho (AVILLA
& STECCA, 2015), seu unico papel era atender as demandas produtivas da empresa sem
questionar ou exigir. Esse método pregava o respeito a hierarquia, de cima para baixo, com o
poder total do cargo mais elevado sobre os mais baixos. Nesse cendrio, o RH tinha a tarefa de
contratar, demitir ¢ promover a maxima produtividade, mesmo que sua atua¢do ainda nao

estivesse bem desenhada.
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“Mesmo a empresa mais moderna tem uma forte demanda por capital humano.”
(KENOBY, 2020), por mais que com o passar dos anos a globalizagdo tenha trazido mais
agilidade a elaboragao dos produtos finais com o desenvolvimento tecnoldgico da operagdo, as
pessoas sao o que movimenta a producao. O departamento de Recursos Humanos tem entdo o
objetivo de desenvolver estratégias de aperfeicoamento da sua composi¢do organizacional para
obter melhores resultados, segundo Chiavenato (2009), as organizagdes sdo constituidas de
pessoas ¢ dependem delas para que possam atingir seus objetivos e cumprir sua missao.

A gestdo de pessoas esté ligada a gestao de resultados, segundo Holanda (2020), o novo
papel dos recursos humanos nas organizagdes passou a influenciar ndo apenas o desempenho
individual, mas também o da empresa, oferecendo estratégias capazes de gerar resultados
positivos para os negécios. Partindo desse principio, entende-se a importancia de ter um quadro
de funcionarios constituido por pessoas que portem competéncias e habilidades que gerem

retorno para a empresa € consequentemente para si.

“O mercado mudou muito nos ultimos anos. Consequentemente, as organizagdes e
seus respectivos setores também mudaram. O RH ¢é o que mais passou por transigdes:
de um departamento estritamente operacional para outro mais estratégico e digital.”

(KENOBY, 2020)
As principais competéncias desse setor se configuram em desenvolvimento de pessoal,
planejamentos de cargos e salarios, relagdes trabalhistas, analise de competéncias, avaliagao de
desempenho, recrutamento e selecdo, dentre varias outras atribuicdes. Esta tltima, serd

discutida no préximo topico.

2.2 RECRUTAMENTO E SELECAO

Uma das atribui¢des do departamento de RH ¢ o processo de recrutamento e selecao de
colaboradores, a composicao do quadro de funcionarios, como dito anteriormente, ¢ primordial
para garantir bons resultados para a organizacio. “E através deste processo que as organizagdes
estdo percebendo a importancia das pessoas que a compdem, ndo como meros funcionarios,
mas como parceiros” (GUIMARAES & ARIEIRA, 2005, pg. 4).

“Segundo Chiavenato (2014), o recrutamento ¢ um conjunto de técnicas e
procedimentos que visa a atrair candidatos potencialmente qualificados e capazes de ocupar
cargos na organizagdo.” (SOUZA, 2020, pg. 15 apud. CHIAVENATO, 2014). Consiste na

triagem feita de candidatos potenciais para a ocupagdo de um cargo na empresa, seja ja
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pertencendo ao quadro de funcionarios, estando alocado em outra funcdo (recrutamento
interno) ou com pessoas que ndo pertencem a organizagao (recrutamento externo).

O recrutamento interno beneficia os funcionarios da propria empresa, € visto como uma
forma de motivar os funcionarios, além de ter menores custos. J4 o recrutamento externo
permite que novas pessoas, muitas vezes com novas ideias, atuem na organizagdo. “O
recrutamento ¢ a maquina que abastece a selecdo, se o recrutamento falha, a sele¢do fica
prejudicada, o objetivo da selecao ¢ o de selecionar o candidato que atende as necessidades da
organizagdo”. (CHIAVENATO, 2014, pg.118).

A selegdo, propriamente dita, ¢ um processo decisorio que busca entre os candidatos
recrutados o que melhor atende as expectativas e competéncias que agreguem no crescimento
da organizacao (SOUZA, 2020). Para isso, sao utilizadas técnicas que permitem conhecer e
comparar os candidatos para assim garantir uma melhor escolha, Chiavenato (2014) afirma que
as técnicas seletivas se dividem em cinco categorias: entrevistas, provas de conhecimento ou
habilidades, testes psicoldgicos e testes de personalidade.

“O R&S constitui hoje, elemento essencial para a ampliagdo da produtividade e
competitividade de uma empresa no mercado, sendo fundamental acompanhar as novas
inovacdes." (WECKER E FROEHLICH, 2017, pg. 8).

As estratégias adotadas para esses processos estdo sendo aprimoradas em decorréncia
do desenvolvimento tecnologico e criagdo de novas ferramentas. De acordo com a equipe de
redacdo da empresa de softwares de gestao centralizada de processos de recrutamento e sele¢ao
Kenoby (2020), o uso de dados ¢ uma das principais tendéncias, a estruturacdo do banco de
dados ja existente do recrutamento além de softwares para contratagdo até entrevistas em video
que agreguem eficiéncia operacional ao setor de recursos humanos, permite a tomada de
decisdes mais acertadas com foco em objetivos especificos.

A aplicagdo de dados em plataformas de recrutamento, formuldrios para identificar
habilidades, questionarios que desenham competéncias e levantamento de gap’s (buracos), sdo
novas formas de desenhar o perfil do candidato. (DORNINGER, 2020). O processo seletivo
online garante que o candidato aderente ao perfil desejado seja detectado ja na triagem, o que
economiza tempo, tanto do gestor quanto do candidato. (WECKER E FROEHLICH, 2017, pg.
12 apud BRAGA, 2017).

Dessler (2015) cita a importancia da realizagdo de um bom processo de recrutamento e
selecdo, pois sua ma conducao pode acarretar grandes prejuizos para a organizagao, além das

despesas do processo em si, exames e tramites burocraticos, ha também o custo da perda de
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produtividade, sobrecarga de trabalho nos demais trabalhadores, como também prejudica o

proprio contratado que pode ficar desmotivado diante da nova experiéncia profissional.

2.3 FERRAMENTAS DOS PROCESSOS DE RECRUTAMENTO E SELECAO

Tornar processos inteligentes € requisito para entrar no mercado atualmente, o
desenvolvimento tecnolégico fez com que a competitividade aumentasse, influenciando
melhores resultados e desempenho nas atividades. E de extrema necessidade o alinhamento dos
processos com os objetivos da empresa para que sejam obtidos resultados mensuraveis e de
qualidade.

Algumas ferramentas que podem ser implantadas para aprimorar os processos de

recrutamento e sele¢do serdo descritas a seguir.

2.3.1 People Analytics

Também conhecida como Analise de pessoas, o People Analytics ¢ uma ferramenta que
permite coletar e analisar perfis comportamentais, ¢ uma pratica de RH viabilizada por
tecnologias da informagao que utiliza andlises descritivas e estatisticas de dados relacionados
com processos de RH, capital humano, desempenho organizacional e referéncias econdomicas
externas para produzir impacto na organizacao e permitir a tomada de decisdes baseada em
dados (MARLER etal., 2016). Ela permite diagnosticar dados sobre a equipe gragas a softwares
que cruzam informacdes, visando otimizar o gerenciamento do RH.

Sdo métricas feitas para acompanhar fatores como o engajamento, satisfacdo e a

produtividade da equipe, ajudando a tomar decisdes mais assertivas sobre a forca de trabalho.

2.3.2 Sistema integrado de gestio empresarial

Na era da informagdo, comumente se estd exposto a uma grande quantidade de dados
vindos de vérias fontes, sendo dificil muitas vezes processa-los e retirar conhecimento destes.
Surgiu entdo a necessidade das empresas em criar relatdrios para acompanhamento de
processos. Este excesso de dados e informacdo, além de representar custos adicionais e
desnecessarios de controlo, prejudicam o proprio processo de andlise, uma vez que o que €

importante fica perdido no meio do supérfluo (BRITO, 2017, p.28 apud SCHMITT, 2004,
p.18).
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Como resposta a isto, surgiu o sistema integrado de gestdo empresarial, que tem como
objetivo unificar processos, organizando todas as operagdes de uma organizagdo através da
centralizacdo de dados, permitindo conceder informagdes uteis, seguras € em tempo real, além
de automatizar e agilizar a execugao de processos internos e reduzir o tempo de resposta ao
mercado (BRITO, 2017). Ele controla todas as informag¢des da empresa, integrando dados em
busca um diagnoéstico da situacdo para posteriormente implantar metodologias de mudanga no
quadro.

Também conhecido como ERP, esse sistema funciona, de acordo com o portal virtual
da Sankhya (empresa provedora de solugdes integradas de gestdo corporativa do Brasil), como
um banco de dados centralizado para varios processos de negocios para reduzir o trabalho
manual e simplificar os fluxos de trabalho de negocios existentes. Os sistemas ERP contém
interfaces nos quais os usuarios podem analisar dados em tempo real coletados de toda a

empresa para medir a produtividade e a lucratividade.

Ao fornecer uma visdo integrada e em tempo real dos principais processos
empresariais, o sistema ERP representa uma vantagem competitiva para a empresa,
pois permite planear o seu funcionamento e reagir as eventualidades que possam

ocorrer (BRITO, 2017, p.29 apud GARACA, 2011, p.24).

Existem varios motivos para que os empresarios € gestores busquem a implantagao de
um sistema de gestao, como por exemplo o atendimento as exigéncias e obrigacdes legais como
forma de automatizagdo nos processos de arrecadagdo e controle de sistemas publicos, emissdes
de notas fiscais, e-Social (programa do governo federal para envio unificado de informagdes
sobre os empregados de uma organizacdo), ¢ também como forma de aumentar a
competitividade no mercado, automatizando as principais operacdes para a gestdo tatica e
estratégica do negdcio como, por exemplo, o controle sobre a margem de lucro por produto,
por pedido, por familia de produtos (COLONETTTI, 2017).

A adogdo do ERP ¢ de grande valia para a tomada de decisoes, ja que permite a retencao
de informagdes precisas e oportunas de toda a organizagao, resultando em agdes mais rapidas,
acertadas e precisas. Porém, a adog¢ao de um ERP apresenta algumas limitagdes, segundo Ferro
e Neto (2016, p.16-17), algumas delas sdo:

» Elevados custos associados a implementagao e customizagao do sistema;

» Implementagdo complexa e demorada;

» Dependéncia do fornecedor do pacote, o que pode dificultar as atividades da empresa
quando este ficar, por algum motivo, indisponivel ou criar problemas com suporte e

manutencao, caso o fornecedor encerre a sua atividade;
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» Possibilidade da adaptacdo e formagao por parte dos funcionarios ser demorada;

Y

Possibilidade de resisténcia dos funciondrios aos novos processos;
» Dependéncia entre os mddulos do sistema, pois a sua integracdo implica a constante
atualizacdo de informacgao;
» Risco de prejuizo financeiro ou de desempenho com erros ou falhas inesperadas do sistema.
Por mais que existam algumas limitagdes para a obteng@o, o quadro 1 apresenta algumas
vantagens provenientes da adocao desse tipo de sistematica pelas empresas.

Quadro 1 — Vantagens do uso de sistemas ERP

COMPONENTE BENEFICIOS

Ajudar a lidar com grandes volumes de informacao;

Auxiliar na comunicagao interna;

EFICACIA Eliminar a utilizagdo de interfaces manuais;

Incorporar melhores praticas aos processos internos da empresa;

Evitar erros humanos em calculos de impostos e pagamentos, entre outros.

Otimizar o fluxo e a qualidade da informacgdo dentro da organizagao;
Diminuir a quantidade de processos internos;

Agilizar a execucdo de processos internos;

. Reduzir o tempo de resposta ao mercado;

EFICIENCIA
Reduzir as incertezas do lead time;

Facilitar a obtencdo de dados referentes a determinados cenarios;

Auxiliar na elaboracdo de estratégias operacionais;

Diminuir o tempo de entrega do produto ou servico ao cliente.

Otimizar e auxiliar o processo de tomada de decisao;
ASSERTIVIDADE Facilitar a adaptacdo da organiza¢do a mudancgas no mercado e ao

cumprimento da legislacdo.

Eliminar a redundancia de atividades;
ECONOMICIDADE
Evitar trabalhos duplicados.

Fonte: BRITO, 2017, p.30 apud Ferro e Neto (2016)

2.4 GESTAO DE PESSOAS ASSOCIADA A GESTAO POR COMPETENCIAS

Na década de 1990, o acesso a informagao se torna mais facil, o grande desenvolvimento
e as mudancgas inesperadas passaram a influenciar o comportamento das organizagdes em

relagdo as pessoas (AVILA & STECCA, 2020) dando inicio & Gestdo de Pessoas, Gestio de
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Talentos e de Capital Humano, isto ¢, ap6s varios estudos, notou-se que caracteristicas
emocionais, sociais € motivacionais possuiam relacdo importante no desempenho funcional.
“Com isso definiu-se um conjunto de competéncias comportamentais que sustentam a cultura
organizacional e orientam os processos de Recursos Humanos, como a avaliagdo de
desempenho, o recrutamento e a sele¢do, para a utilizacdo destas competéncias como critérios
e elementos de referéncia.” (SOUTO, 2020, pg. 4 apud CARISSIMI, 2008)

Os conhecimentos e habilidades sdo a principal base para uma nova organizacao,
migrando da condi¢do de “recursos organizacionais” para “seres humanos”, passa-se a existir
uma nova visdo organizacional, ndo mais voltada para o controle de pessoas, mas para a
valorizacdo do pessoal que faz parte da empresa. Isso resultou no destaque de empresas no
mercado, isto €, quanto mais flexivel e disposta a atender necessidades dos clientes internos,
mais bem-sucedida era considerada.

A érea de gestdo de pessoas proporciona aos funcionarios de uma organizagao, visdo e
propoésito nas suas agdes, pois € no interior das empresas que passam a maior parte da vida. A
gestao de pessoas com foco nas competéncias permite que haja um alinhamento entre as pessoas

e as estratégias organizacionais, como especifica a figura 1.

Figura 1 — Gestao de pessoas por competéncia.

Planejamento Subsistemas de
Gestdo de Pessoas Educacio
it Corporativa
Estratégia

Crganizacional e
Diagnostico de
Competéncias

Identificacio e
Alocacido de
Talentos

Planejamento Avaliacéo do
em Gestédo de Desempenho
Pessoas Profissional

Orientacao
Profissional &
Carreira
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AN
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Fonte: Carbone et al, 2009, p.71.
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O termo Competéncia representa o conjunto de qualidades e comportamentos que
estimulam conhecimentos técnicos e permitem agir numa solucdo para um problema,
aumentando o desempenho profissional alinhado com as estratégias da empresa (CAMARA,
GUERRA E RODRIGUES, 2007). Sao resultados que as pessoas trazem para a realizagdo de
suas atividades profissionais. Competéncia ¢ um conjunto de conhecimentos, habilidades e
atitudes (CHA) que certifica um individuo no exercicio da fung¢do, ou seja, a competéncia ¢
percebida como o conjunto de recursos detidos pelo individuo que justificam um alto
desempenho (FLEURY E FLEURY, 2009). A figura 2 apresenta uma breve explicagao sobre

essas dimensdes da competéncia.

Figura 2 — Dimensdes da competéncia.

HABILIDADES

(Saber Fazer)
Expeniéncia,
capacidades do
individuo.

Fonte: AMARAL, R. M., 2008, pg. 3.

Vale salientar a importancia de se alinharem as competéncias as necessidades para
ocupagoes dos cargos, ou posicdes existentes nas organizagdes, ou seja, “o conceito de
competéncia ¢ a tarefa e o conjunto de tarefas pertinentes a um cargo.” (FLEURY E FLEURY,
2009, pg. 3).

Nesse contexto, “a gestdo por competéncias ¢ um programa sistematizado e
desenvolvido no sentido de definir perfis profissionais que proporcionem maior produtividade
e adequacao ao negbcio, identificando os pontos de exceléncia e os pontos de caréncia, suprindo
lacunas e agregando conhecimento, tendo por base certos critérios objetivamente mensuraveis”.

(CORREA, 2015, pg. 4 apud CHIAVENATO, 2003, pg. 7). Segundo Casanova (2013), a gestio
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por competéncias destaca-se e justifica-se sugerindo uma nova forma de organizagdo e
administragdo dos recursos humanos da empresa, auxiliando diversas organizacdes a
alavancarem o desempenho de seus colaboradores, bem como, uma forma inovadora para a
selecdo de pessoal, com a avaliagdo no processo seletivo do candidato, quanto as competéncias

especificas desejadas pela empresa.

Esse modelo de gestdo ¢ usado para mensurar e desenvolver habilidades fundamentais
para o aprimoramento do trabalho executado baseado na cultura, missdo, visdo, valores e
estratégias da organizagdo. Por meio do desencadeio das competéncias desejaveis de um
funcionario, pode-se criar modelos para avalia-lo, apoiar a elaboragdo de planos de
desenvolvimento individual, nortear planos de carreira, definir remuneracdo e fornecer

subsidios para o processo de recrutamento e selegao.

Com o desdobramento das gestdes aplicaveis ao desenvolvimento dos funcionarios,
tornou-se evidente que as pessoas sdo investimentos nas organizagdes, devido atuarem como
agentes de transformacao, pois a competéncia entregue ¢ caracterizada como agregacao de valor

aos conhecimentos da empresa.

“0O foco na valorizagdo do capital humano ¢ visualizacdo dos funcionarios como
parceiros no desenvolvimento do negocio, bem como, no melhor relacionamento da
organizacdo e as pessoas que dela fazem parte, ganha espaco, assim como a exigéncia
de novas formas de gestdo e sele¢@o de pessoal.” (CASANOVA, 2013, pg. 10 apud
DUTRA, 2012).

A gestao de pessoas por competéncia (GPPC) visa reconhecer, formar e ampliar
conhecimentos, habilidades e atitudes, de forma que agregam valor a organizacdo e ao
individuo (AMARAL, 2008, pg. 4 apud DUTRA, 2004), nesse modelo de gestdo, as
organizagdes buscam o aprimoramento, inova¢ao ¢ aprendizagem, pontos determinantes para
competitividade. Os processos de recrutamento e selecdo formam uma dimensao crucial na

GPPC, pois permitem a constru¢do de uma equipe mais eficiente.

Amaral (2008, p.15) afirma que “caso sejam bem conduzidas as organizagdes terdo
maior probabilidade de recrutar profissionais alinhados com as estratégias ¢ a missdo da
organiza¢do.”, no cotidiano, essa afirma¢do pode ser resumida a expressdo pessoa certa no
lugar certo. Matos (2008) explica essa expressao afirmando que existe um impacto positivo das

caracteristicas comportamentais na aquisi¢do de conhecimentos e na potencializacdo das
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habilidades, alinhando entdo determinada fun¢do com o CHA de um individuo pode-se obter

essa sintonia.
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3 MATERIAIS E METODOS

O objetivo dessa analise ¢ fazer uma comparagdo entre processos de recrutamento e
selecdo de uma empresa, dividida entre um mais rustico (situagdo antiga) e outro mais
automatizado (situagdo atual), para verificar a eficiéncia e a praticidade, além da redugdo de
etapas manuais que requerem muito tempo, evitando dessa forma retrabalho. Partindo desse
principio, o método cientifico utilizado foi o método de procedimentos (ou discreto)
comparativo, que consiste em investigar fendmenos ou fatos de modo a ressaltar semelhangas
e diferengas entre eles ao longo do tempo.

Os dados foram coletados in loco na empresa, com acompanhamento, observacao e
aplicacdo do método de forma pratica, além disso, para melhor conhecimento do processo
manual foram necessarias conversas informais com funcionarios que pertenciam ao
departamento de RH para mapear o procedimento utilizado anteriormente.

A pesquisa ¢ de natureza aplicada, pois gera conhecimentos dirigidos a solu¢do de um
problema, ¢ importante destacar que por mais que outras empresas utilizem o método, cada
organizagdo possui uma vivéncia diferente (quantidade de funcionarios, segmento de mercado,
cultura organizacional etc.); com forma de abordagem qualitativa, pois, como Augusto (2014)
descreve, ¢ uma metodologia que reside na interagdo entre teoria e método e estd relacionada
com os lagos que existem entre o que queremos saber € os caminhos a trilhar para 14 chegar;
com fins descritivos, pois objetiva classificar, explicar e interpretar fatos, ordenando dados; e
de campo, pois as técnicas usadas para extrair dados e informacdes sao diretamente da realidade
do objeto de estudo.

Esta pesquisa se divide em 4 partes principais (discriminadas na figura 3), sendo elas:

1. Descri¢do da empresa — Serd explicado mais detalhes sobre a instituicdo em que o
acompanhamento foi realizado;

2. Processo manual — Explanando a descricdo de como o processo de recrutamento e
selecdo era feito antes da mudancga operacional;

3. Processo automatizado — Explicando atualizagdes no processo de recrutamento e
selecdo implantados, tanto na parte de competéncias técnicas quanto nas atitudes
(andlise de perfil);

4. Comparacao de processos — Mostrando as vantagens e desvantagens de ambos os
processos explicados nos topicos anteriores, bem como as melhorias obtidas com a

atualizacao de sistemas de R&S.
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Figura 3 — Fluxograma de realizacio da pesquisa.
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Fonte: Autoria propria (2021).

3.1 DESCRICAO DO LOCAL DE ESTUDO

A andlise foi realizada em uma empresa do mercado de transporte € movimentagao de
cargas fundada a mais de 50 anos que atua em alguns estados do Brasil, inclusive no Rio Grande
do Norte, em Mossor6, onde se concentra a parte administrativa de setor pessoal. A organizag¢ao
oferece servigos de transporte rodovidrio de carga seca, graneis solidos, cargas indivisiveis,

petréleo, produtos quimicos, combustiveis e outras cargas.

Atualmente a empresa conta com a colaboragdo de 530 funcionarios unindo a matriz e
todas as filiais, sendo 488 homens e 38 mulheres. E considerada uma empresa de grande porte

por definicao do IBGE por numero de colaboradores. (CUNHA, 2021)

Pela quantidade de funciondrios nota-se a importancia de um processo bem estruturado
de recrutamento e selecdo, para garantir que na equipe tenham pessoas que ajudardo a manter a
exceléncia no servigo oferecido a tanto tempo. Pessoas que contribuirdo com pensamentos
inovadores e que sejam condizentes com a cultura organizacional j& existente, para que ndo haja

conflitos prejudiciais para o sucesso da empresa.
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3.2 ANALISE DOS DADOS
3.2.1 Descricao do processo Manual

Assim como qualquer empresa que ndo disponibiliza de sistemas que facilitem o
processo de triagem de curriculos, na organizagao em questdo a sele¢cdo era totalmente manual,
mesmo com o apoio de ferramentas como correios eletronicos, ainda era um procedimento mais
demorado, pois se trata de inimeros arquivos a serem estudados e avaliados para composi¢ao

dos candidatos a vaga aberta.

O processo inicia-se pelo setor operacional, nele sdo identificadas necessidades de
redimensionamento da equipe. Este setor ¢ responsavel por realizar a solicitagdo de
contratacdes para o setor de RH (geralmente por meio de comunicagdo interna, e-mails)
informando detalhes sobre a zona de atuagao, escalas de trabalho e equipamento que ira operar,
isso determina os requisitos a serem considerados na triagem de capacidade técnica de
candidatos, ou seja, com base nas atividades que serdo desempenhadas de acordo com o
equipamento que sera manuseado ¢ possivel definir requisitos que permitam uma melhor

execuc¢ao da operacao.

Apos receber a demanda do setor operacional, inicia-se o processo de divulgacdo de
vagas paralelo a pré-selecao no banco de dados fisico de curriculos que ja haviam sido recebidos
em selegdes anteriores. A divulgacao geralmente era feita internamente, pois costumeiramente
eram recebidos curriculos de indicagdes dos funcionarios, as vagas eram divulgadas por meio
de encartes digitais descrevendo os requisitos para preenchimento do cargo, local de atuacao,
entre outras informacdes e publicado nos aplicativos de mensagens instantaneas, sendo assim

disseminados entre o grupo.

A empresa, até entdo, nao possuia redes sociais para divulgar agdes, servigos e processos
seletivos abertos para conhecimento do publico, entdo era priorizada a divulgacdo informal.
Além do compartilhamento interno, de forma inabitual, a disseminagdo também era feita por
canais de comunicagdo que atingisse o publico-alvo da vaga requerida, como e-mails
institucionais nas universidades, radios locais e midias sociais especificas para divulgagao de

vagas e/ou conteudos profissionais de trabalho.

O prazo para recebimento de curriculos e analise do banco de dados ja existente ¢
estipulado numa média de 5 dias Uteis, para verificagdo de requisitos minimos do cargo de

acordo com as informagdes dispostas nos curriculos (endereco, formagdo académica,
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certificagdes exigidas etc.). Em seguida, apds a pré-selecdo, ¢ feito contato para agendamento
de entrevistas em caso de interesse pela vaga. A maioria das vezes os curriculos do banco de
dados nao eram atualizados por estarem guardados ha um certo tempo, além disso havia varias
copias de um mesmo candidato, o que gerava um acumulo de papéis desnecessario no setor €

por vezes dificultava a localizacdo de um candidato especifico procurado.

As entrevistas eram feitas presencialmente, com questionamentos sobre experiéncia em
outras empresas, perfil profissional etc. Em caso de aprovacgdo, o candidato ¢ direcionado para
o teste pratico na area. Dessa forma ¢ avaliado capacidade técnica e alinhamento de perfil com

a empresa.

Sendo aprovado nessas etapas, o candidato ¢ direcionado para a realizagdo de exames
admissionais, onde também serd identificado algum impeditivo para execugao da atividade. Em
caso de aptidao médica, ¢ solicitada a documentagao para admissao. Os dados eram colocados
manualmente no sistema para lancamento de contratacdo, o que demandava muito tempo, por

serem muitos dados a serem inseridos (em média 10 minutos por candidato).
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Figura 4 — Mapa do processo manual.
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3.2.2 Descricao do processo Automatizado

Desde 2005 a empresa adotou o sistema de gestdo integrada da TOTVS, empresa
brasileira de tecnologia que oferece solugdes para empresas de diversos portes e segmentos. Ela
possui ERP’s que automatizam processos-chave e integram areas do negocio como forma de
melhoria dos processos e alinhamento das informagdes em um tnico lugar, o que trouxe muitos

beneficios estratégicos para a tomada de decisdo da organizagao.

Apos a aderéncia do sistema de gestdo, a empresa passou a automatizar alguns
processos como o controle e monitoramento de treinamentos, de Atestados de Satde
Ocupacional (ASO), inser¢cdo de documentacdo, além do acompanhamento das etapas dos
processos seletivos, trazendo maiores vantagens para os procedimentos, principalmente no
gerenciamento do tempo e na eficiéncia no acompanhamento dos resultados. De modo geral, o
sistema ajudou ao departamento de Recursos Humanos a organizar os estagios do processo
seletivo, triar os curriculos que haviam sido cadastrados para a vaga, informar aos participantes

em caso de aprovacao ou reprovagao etc.

O processo se mantém igual inicialmente, pois € necessario que a operacao direcione ao
RH a necessidade de contratagdo (para substituicdo ou aumento de quadro de funcionarios), da
mesma forma que na situagdo anterior. Também ¢ feita a divulgacdo de vaga em paralelo a
busca de potenciais candidatos no banco de dados, porém, a empresa ja possui redes sociais
proprias e faz a sua divulgacgao no proprio canal de comunicacao, diferente do processo anterior

que dependia de terceiros.

Além disso, o banco de talentos ¢ virtual, o que permite ao recrutador uma busca mais
direcionada e assertiva de acordo com as competéncias desejadas, estes arquivos geralmente

sdo de selecdes anteriores que serdo reaproveitados.

As publicagdes das vagas sdo feitas através do sistema, onde serdo automaticamente
postadas no site, sendo possivel a visualizacdo e cadastro do publico externo interessado na
vaga. Sao inseridos filtros de buscas no ato da publicagdo da vaga que permite uma triagem
automatica dos candidatos que atendem a todos os requisitos cadastrados. A descricdo do

procedimento padrdo de abertura de vagas encontra-se mais detalhada no Apéndice 1.

Outro topico aprimorado no processo sao os feedbacks pos entrevistas e testes praticos,
pois anteriormente eram feitos de forma individual e sem um padrao definido, mas agora sdo

feitos de forma automatica, ou seja, apés o RH classificar o candidato no sistema como
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aprovado ou reprovado, ele recebe uma mensagem automatica padrao por e-mail informando

sua situagdo atual no processo, facilitando a comunica¢ao entre ambas as partes.

O tempo do processo foi reduzido também quanto aos cadastros dos candidatos
aprovados no sistema, isso porque esses dados passaram a ser trazidos no ato do registro do

candidato pelo site da empresa em vez de serem inseridos apenas por um funcionario do RH.

Os principais ganhos com esse aprimoramento no processo foram: a reducao de tempo
de execugdo em algumas etapas, organizagdo e alinhamento de informagdes em uma unica
plataforma, filtro e triagem de candidatos mais precisa. Todos esses beneficios ocasionaram um
procedimento mais ordenado para o setor de Recursos Humanos, sendo possivel entregar as

demandas em tempo habil, nao prejudicando a operagdo por falta de mao de obra.

Os principais problemas até esse processo funcionar estavam relacionados a aceitagdo
dos funcionarios com o novo método, pois houve a necessidade de varios treinamentos para

compreender a nova condugdo do sistema.
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Figura 5 — Mapa do processo automatizado.
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No ato do cadastro do candidato, ele ¢ direcionado para testes de perfil e questionarios,
desta forma, pode-se analisar o grau de alinhamento com a cultura da empresa, além das

competéncias técnicas com base nas experiéncias e formagoes também inseridas no cadastro.

Neste novo método de selegdo ¢ possivel um melhor direcionamento dos candidatos
para os setores mais adequados, ou seja, através dos filtros que sdo aplicados na triagem, o
sistema identifica no que o profissional se destaca e como isso pode ser aproveitado da melhor
forma na empresa. A relacdo entre a gestdo por competéncia na aplicacdo do novo processo se
d4 neste ponto, tracar um plano que leve em consideragdo caracteristicas técnicas e
comportamentais necessarias para que o novo colaborador gere resultados, através da descrigao

das competéncias essenciais para o cargo.

O principal impacto se da na assertividade das contratagdes e melhor estratégia na
selecdo, aumentando retengdo de talentos, melhorando o clima organizacional e aumentando a

produtividade.

3.2.3 Analise de melhorias aplicada ao setor de RH

Para andlise de melhorias da mudanca nos processos, foi realizado um questionario com
os funcionarios, especificamente do setor de RH, que participaram da implantagdo do novo
modelo, que totalizam 5 pessoas entrevistadas. O questionario (Apéndice 1) busca fazer uma
avaliacdo de percepcao dos entrevistados quanto as principais alteragdes visualizadas, tanto

vantagens quanto desvantagens.

Faz-se necessaria essa avaliagdo para constatar quais as melhorias com a aplicagdo do
sistema e quais as lacunas que devem ser trabalhadas para garantir melhores resultados,

assertividade e evitar retrabalhos.

4 APRESENTACAO DOS RESULTADOS

No processo automatizado a gestdo por competéncias ¢ bem mais trabalhada, pois no
ato em que o candidato faz o seu cadastro pela plataforma digital da empresa ¢ direcionado a
um questiondrio sobre suas capacidades técnicas e descricao de perfil (Anexo 1). As respostas

destes questionarios sdo equiparadas as competéncias pré-estabelecidas no descritivo de cargos
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da organizacdo que ¢ preenchido no formato mostrado no Anexo 2 e os candidatos sdo triados
no sistema com base na compatibilidade com a funcgao.

O questionario ¢ baseado na metodologia DISC que auxilia todo o ciclo de recrutamento
e selecdo, pois segundo Matos (2008, p.40-41), inserir a pessoa certa no lugar certo assegura
colaboradores mais motivados e satisfeitos no desempenho de suas fungdes e, como
consequéncia, maior produtividade. O Sistema DISC atua como um orientador para o
desenvolvimento dos pontos de melhoria do perfil do candidato em relagao a fungado, segundo
William Moulton Marston, considerado Pai da metodologia DISC, € possivel dividir as pessoas

em quatro padrdes predominantes, exemplificado na figura 7.

Figura 6 — Metodologia comportamental DISC

Dominancia:
Perfil executor

Influéncia:
Perfil communicador

Estabilidade:

Perfil planejador

N

Conformidade:
Perfil analista

N

T

Fonte: BARROS, 2019
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Cada padrao esta ligado a um perfil, melhor explicado na figura 7 abaixo:

Figura 7 — Perfis comportamentais

Executor Comunicador
Comportamento ativo, Ativo e altamente
@ capaz de se adaptar.
Planejador Analista
Disciplinado e Rigido e
organizado. \ comprometido com
K/ o trabalho.

otimista e dindmico.
Fonte: BARROS, 20212

“A integra¢do do DISC aos sistemas de Gestdo por Competéncias tem possibilitado
integrar as competéncias comportamentais dos cargos e pessoas as demais avaliagdes
de conhecimentos, performance e potencial dos profissionais, permitindo agdes

sistémicas e integradas de diagndsticos e desenvolvimento.” (MATOS, 2008, p.42)

No processo manual, as competéncias eram avaliadas apenas pela anélise do curriculo,
além da entrevista.

No recrutamento e selegdo digital sdo notaveis as seguintes vantagens:

v' A avaliacdo do candidato vai além do curriculo — Através dos questionarios e testes
de perfil inseridos no cadastro, pode-se avaliar bem mais além do que as experiéncias e
dados inseridos no curriculo;

v' Perfis de candidatos de acordo com a vaga — E possivel triar os candidatos que
possuem as caracteristicas € competéncias que mais se adequem as vagas disponiveis e

que vao de acordo com o descritivo de cargos da empresa;

'Disponivel em: <https://blog.tangerino.com.br/rh/o-que-e-perfil-comportamental-3-
beneficios-de-conhecer-os-perfis/>
2Disponivel em: <https://blog.tangerino.com.br/gestao-de-pessoas/mapeamento-

comportamental/>
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v' Melhor gerenciamento das vagas — A comunicagdo ¢ facilitada nesse modelo de
selecdo, pois sdo geradas mensagens automaticas de acordo com a situagao do candidato
no processo, além disso, ¢ possivel controlar quando as vagas forem preenchidas,
excluindo da plataforma digital e modificar e renovar quando necessario;

v Banco de dados atualizado — Os cadastros dos candidatos podem ser atualizados pelos
mesmos quando realizarem alguma formagao adicional, além do recebimento de novos
candidatos com maior frequéncia do que com curriculos impressos;

v' Maior poder de alcance — A divulgacio pelas redes sociais permite que o antncio das
vagas chegue a mais candidatos potenciais e aderentes as vagas.

Porém, por mais vantagens que o processo automatizado possa ter, ¢ necessario ter
ciéncia de algumas desvantagens que o acompanham para que sejam trabalhadas e
minimizadas, as principais sao:

x  Divulgacdo massiva — Embora o maior alcance seja uma boa caracteristica devido
permitir um leque maior de escolhas, o aumento operacional do RH pode ser dobrado
em decorréncia disso;

x  Detalhes do comportamento pouco evidentes — Ainda que os testes de perfil
auxiliem na triagem, ndo isenta a necessidade da entrevista, por exemplo, para melhor
analisar o comportamento do candidato;

x  Falhas na selecao — Caso os filtros estabelecidos, ou as competéncias cadastradas na
plataforma nao sejam condizentes com o cargo, pode haver como consequéncia uma
ma escolha na selegao.

Alinhado a estas caracteristicas, podem ser citadas vantagens e desvantagens do
recrutamento e sele¢do por competéncias, Rabaglio (2001, p. 22) cita algumas vantagens do

método:

v’ Facilidade maior do desempenho futuro da organizagio;
v A selecdo passa a ser realizada com objetividade, foco e por um processo sistematico;
v A sele¢do mostra dados mais concretos sobre o desempenho do candidato facilitando o
feedback para ele.
Na empresa em questao, todos esses topicos foram experimentados pelos funcionarios
do setor de RH, de acordo com questionario feito aos profissionais do departamento (Apéndice
2), a vantagem mais percebida foi a de encontrar candidatos aderentes ao perfil da vaga,

principalmente pelos questionarios feitos com os mesmos e defini¢do clara de requisitos. Outras
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vantagens destacadas pelos funcionarios foi a avaliagdo além do curriculo e banco de dados

frequentemente atualizado, como mostra a figura 8.

Figura 8 — Vantagem mais percebida

@ Avsliacdo do candidato alem do
curriculo

@ Candidatos com perfis de acordo com a
vaga

& Melhor comunicacdo devido mensagens
automaticas com candidatos

@ EBanco de dados frequentements
atualizado

@ Maior poder de alcance de divuigagdo
das vagas

Fonte: Autoria propria (2021)

Ja a desvantagem que mais foi percebida na atualizagdo do processo foi os detalhes
pouco evidentes referente ao comportamento do candidato, pois por mais que exista um
questionario de perfil, existem outros fatores que influenciam na conduta do candidato quanto
ao seu comportamento na empresa, com os colegas e na sua propria atividade que podem nao

ser supridas apenas com a avaliagdo do software.

Figura 9 — Desvantagem mais percebida

@ Divulgacio massiva
@ Detalhes dos comporiamentos dos
candidatos pouco evidentes

@ Falhas na selecdo devido os fitros
estabelecidos

Fonte: Autoria propria (2021)
Outras desvantagens notificadas pelos profissionais de acordo com o questionario

foram:
o Erros no cadastro — Candidatos possuem uma tendéncia de preencher incorretamente o
cadastro no site (nome, dados pessoais etc.);
o Cadastros com informa¢des pendentes — Candidatos que ndo preenchem todos os

campos, o que pode gerar retrabalho.
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Ambas as desvantagens acrescentadas podem ter efeito minimizado com melhores instru¢des
aos possiveis candidatos na divulgacdo, por exemplo, videos explicativos ou cartilhas com

passo a passo para evitar tais negligéncias.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Com base nas descri¢des feitas dos processos e analisando a conjuntura atual do
mercado de trabalho, nota-se que a empresa esta buscando melhor desempenho nas suas
atividades de RH, investindo em uma das mais importantes atribui¢cdes do setor que influi
diretamente nos resultados da organizacdo como um todo.

A automacao de processos por si ja € algo que benéfico, por trazer agilidade mantendo
a eficiéncia, logo, era esperado que o desempenho fosse melhorado, diminuindo o lead time,
evitando retrabalho, contribuindo para a tomada de decisdes e assertividade nas contratacgdes.
O resultado foi satisfatorio, pois cumpriu o objetivo inicial de mostrar essas melhorias que o
sistema de gestao integrada propde.

Visto que os estudos sobre a gestao por competéncias vém crescendo desde 2005, com
énfase na area de Gestdo de Pessoas e Relagdes de Trabalho (SILVA E AMORIM, 2012),
entende-se que a busca pelo desenvolvimento das competéncias por parte das organizacdes €
algo que interessa aos estudiosos. Silva e Amorim (2012) afirmam ainda que o entendimento
sobre competéncias diante da complexidade a que as organizagdes estdo expostas, pode
favorecer o estabelecimento de novos rumos da gestio organizacional, em termos de resultados
e vantagens competitivas.

As principais dificuldades encontradas na realizagdo de mudanga do processo na
organizacdo foi desconstruir a cultura das pessoas que manter o padrdo manual usado
anteriormente, a mudanga envolveu varios treinamentos € consequentemente erros nas
primeiras tentativas de manuseio do sistema, o que gerou inseguranga para realizacdo. Mas o
trabalho em equipe tornou o processo de aprendizagem mais dindmico e foi possivel o
estabelecimento da melhoria.

Para a elaboragdo do trabalho, a principal dificuldade encontrada foi a elaboracao do
mapeamento dos processos, pois 0 processo manual, por exemplo, ndo era algo padronizado, o
que precisou demandar mais tempo para compreensdo do processo. E no processo
automatizado, pela decorréncia de muitas fases simultaneas.

Por mais que a avaliagdo de perfil e de competéncias técnicas sejam efetuadas pelos
sistemas de gestdo integrada, ainda assim pode haver melhoria na construcao das caracteristicas
do candidato para avaliacdo usando outras ferramentas, como a inteligéncia artificial como
auxilio para as entrevistas, portanto, para trabalhos futuros, sugere-se que sejam estudadas
outras formas de aprimoramento dos processos que exigem uma subjetividade maior, para

melhor assertividade.
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APENDICE

APENDICE 1 - QUESTIONARIO DE AVALIACAO DE MUDANCA DE PROCESSO

Avaliacao de Mudanca

Devide a mudanca da estilo do proceszo de selecio de manusl para sulomatizads (wtdizando
ERP TOTVS), avalle o8 principais ponlos ancontrados com relagio & otimizagdo implantada.

1. Cual maior vantagem o processo de selecio automatizado vocs presenciou com a
mudanga no procedimento?

Mazrcar apenas ums oval

[ ) Avaliacho do candidaio slém do currcilo

[ ) candidatos com perfis de acardo cam a vaga

i | Mehor comunkatio devids mensagent aulomslicas com candidatos
[ ) Banes de dades frequentemeante atualizada

[ ) Masior poder de alcance de divulgagBo das vagas

2 Alem dessas vantagens, voce citaria mais alguma? Gual?

3. Cual maior desvantagem do processo de sefecan automatizado?

Mazrcar apenas uma oval

() Divulgagso massiva

[ Detalhes dos compartamenios dos candideslos pouco evidentes

() Falhas na selecio devido os fiitros estabelscidos

4.  Alem dessas desvantagens woc citaria mais aiguma? Sual?
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ANEXOS

ANEXO 1 - QUESTIONARIO DE AVALIACAO DE PERFIL DE CANDIDATO

Interface grafica mostrada ao candidato

Questionario - PERFIL

1-COM QUAL DESSAS OPCOES VOCE MAIS SE IDENTIFICA?

v R
AUTOCONFIANTE
COMUNICATIVO
ESTAVEL -
ASSERTIVO *

3 - COM QUAL DESTAS OPCOES VOCE MAIS SE IDENTIFICA?

4 - COM QUAL DESTAS VOCE MAIS SE IDENTIFICA?

-

Modo de exibiciao no sistema de gestao

Questionario: 05 - PERFIL - 03.9.0522 23

AKX @[T 2~ =|;ms55 i)aeos » A Processos >

Identificagie | Pergunias
Atuslizar Infomagies - Ordenagdo Automatica

Crdem:
Olowsse  Clvwe [ ]

QX Tavyx s @
Cad. Pergunta
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Questionario

. COM QUAL DESSAS OPCOES VOCE SE IDENTIFICA MAIS?

a
b.
C.

d.

Autoconfiante
Comunicativo
Estavel

Assertivo

. COM QUAL DESSAS OPCOES VOCH SE IDENTIFICA MAIS?

o

o

o

Intenso
Persuasivo
Conservador

Detalhista

. COM QUAL DESSAS OPCOES VOCH SE IDENTIFICA MAIS?

a
b.
C.
d.

Gosta de desafio
Entusiasmado

Paciente

Cuidadoso

. COM QUAL DESSAS OPCOES VOCE SE IDENTIFICA MAIS?

a
b.
C.

d.

Competitivo
Otimista
Calmo

Organizado

. COM QUAL DESSAS OPCOES VOCH SE IDENTIFICA MAIS?

a
b.

C.

o

Corajoso
Facil relacionamento
Ritmo constante

Tradicional
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ANEXO 2 - FORMULARIO DE DESCRICAO DE CARGO

Logomarca da empresa

Descricao de Cargo

CBO: XXXX-XX

*NOME DO CARGO*

Emissdo: 01/2021

Setor da empresa

Cargo do superior imediato:

Cargos subordinados

Formacdo Académica

Tempo de Experiéncia

Cursos Extras

Certificagcdes ou Documentos Extras

Descricdao Sumaria do Cargo

Conhecimentos

Atitudes e Comportamentos

Atribuigoes

Indicadores
Aprovacao
Elaboragdo Aprovacgao Desenvolvimento Humano
Nome: Nome: Nome:
Assinatura: Assinatura Assinatura:
Data Data Data:
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