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“O esforgo para alcangar o topo é por si s6
suficiente para completar o coragdo do




~ Humanos.

RESUMO

O objetivo do nosso trabalho é estudar os métodos utilizados pelas empresas para
recrutar e selecionar candidatos na area de TI, assim como também entender a
importancia da analise do perfil comportamental e sua relevancia dentre esses
processos, expondo a Gtica e exibindo o que visam no processo de selegéo, os
recrutadores. Expomos também a importancia deste profissional na organizagéo nos
dias de hoje, exaltando a influéncia positiva que exerce quando valorizado. Utilizamos
do método de pesquisa qualitativa, enviando para empresas de tecnologia da
informagéo um questionario aberto com 9 perguntas, aplicado a selecionadores de
empresas e consultorias de Tl da grande S&o Paulo. Através do atrelamento entre a
teoria e analise das respostas de pesquisa - ou seja, deste “raio-x”, - observamos que
a constante evolugéo tecnolégica traz as empresas alta necessidade do setor de
recursos humanos valorizar ao seus profissionais de uma forma que enfatize-se a
escolha por métodos que analisem seu perfil comportamental, que é um elemento
decisivo no quesito eficiéncia organizacional. Na area de Tl, a analise destes perfis se
mostrou necesséaria a partir da identificagdo de sua peculiaridade e distingao,
mostrando por si s6 como pode ser importante destrincha-lo. Também foi abordada
a questao de rotatividade dos funcionarios, destas empresas, que se interliga
diretamente com a relevancia que tem o bem-estar do profissional de Tl no interior da
empresa, e com os criterios aplicados pelo RH na selegéo e recrutamento. Veremos,
ao final do trabalho, se realmente o setor de tecnologia da informagéo pode ser visto
como um dos nucleos de funcionamento da empresa e se com a devida valorizagédo
de seus funcionarios e o pleno entendimento de seu perfil, & possivel melhorar
significantemente o funcionamento da empresa.

Palavras-chave: Recrutamento, Selegdo, Tl, Tecnologia, Informagdo, Recursos




ABSTRACT

The objective of our work is to study the methods used by companies to recruit and
select candidates in the IT area, as well as to understand the importance of behavioral
profile analysis and its relevance among these processes, exposing the optics and
exhibiting what they aim at in the process recruiters. We also highlight the importance
of this professional in the organization these days, exalting the positive influence it
exerts when valued. We used the qualitative research method, sending an open
questionnaire with 9 questions to information technology companies, applied to IT and
IT consultants from Greater Sao Paulo. Through the linkage between the theory and
analysis of research responses - that is, of this "x-ray" - we observe that the constant
technological evolution brings to the companies a high need of the human resources
sector to value its professionals in a way that emphasizes, the choice is based on

methods that analyze its behavioral profile, which is a decisive element in the

organizational efficiency question. In the area of IT, the analysis of these profiles has

proved necessary from the identification of their peculiarity and distinction, showing by

itself how important it may be to disentangle it. Also discussed was the question of

over, of these companies, which is directly related to the relevance of
and to the criteria applied by

if the information

employee turn
the well-being of the IT professional within the company,

HR in selection and recruitment. We will see, at the end of the work,
technology sector can truly be seen as one of the operating nuclei of the company and
if its employees are valued fully and fully understood, it is possible to significantly

improve the functioning of the company.

ecruitment, Selection, IT, Technology, Information, Human Resources.
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SUMARIO

Rt 9
1.4 QUSStE0 = PrODIBMA .../ i oiiciiiaiiuiiiiisuisivsntasines siatsiibes e b abessnsonssesnonsuenses 10
D ORI o 0T L B L R S B S i S s 10
e R R T i 11
SRR R R T L i 12

2 ROfOrONCIAl TOOTICO ..........ccooviieiiimiienemmisiencstsssannarss s tssaansinsan s sasenannsassssssenes 13
2.1 Psicologia Organizacional ... 13

2.1.1 Andlise Comportamental.............coceenisuiimnmnsscsesssmmansesinssnsssenee s 14
2.1.1.1 Assessment e a Metodologia DISC...........ccccoeeninimmimmninninenneneees 15
2.1.1.2 O Perfil do Profissional €m Tl........coccooiiiimiiiiininnnneeeesees 17

2.2 Gestdo de Recursos HUMANOS. ..........ccooooviiiiiiiiiininiins e 19

2.2.1 Fungao Estratégica de RH ..........ccoooiiiiniiii e 21

2.2.2 Falhas na Gestdo de Recursos HUMANOS..........cccooiieiinininnnnnnnsnnenens 22

2.2 3 Treinamento e Desenvolvimento ContinUO .............ccoiiniiiinininnnens 24

2 3 Recrutamento de PeSS0al.............ccoiimiiiimniiiiiiii i 25

2 3.1 Recrutamento INtEINO.........cccverveeriiriiieiie it 27
2.3.1.1 Vantagens do Recrutamento INterno ... 28
2.3.1.2 - Desvantagens do Recrutamento Interno..............cocoeieiniiniene 29

2.3.2 Recrutamento EXIEINO ........cccvveeriierieiiiiiiieee et 29
2.3.2.1 Vantagens do Recrutamento EXtErno ... 30
2.3.2.2 Desvantagens do Recrutamento EXterno................ccocoeiininnnnn 30

2.4 Seleg@o De PeSS0al..............cccoooiiiiiiiiii 31

IEENICas de SeleCao............cccceviiiiiniiiiiinirssnne s 33

IS U DOCISOeS. ... oo b s iiansdavaiaban i avoinn s i i 35

RGO de Talentos ............ccocoiiiesimiadiiiies it des i s 37

BRI CAMPO...........couconenecaissicacessisenerssnnsh s onis st s b S S 40
3.1 Analise da Pesquisa de Campo...............ccocoooiviiiiiiiiiii 40

Consideragoes Finais............ccoo.oooriiiiiiiiii s 43
L R R T R 45



1. INTRODUGAO

No mundo hodierno, evidencia-se a necessidade rotineira e inerente nos processos
das organizagGes cada vez mais cobradas pelo mercado, de priorizar seu funcionério.
Dentro de um contexto em que, para se facilitar as coisas para seus clientes no interior
de um viés tecnolégico — que gira em torno do mundo contemporaneo — as empresas
precisam, em antitese, lidar com tecnologias mais complexas; elemento que justifica
também a ateng&o que devem ter com o processo seletivo, bem-estar, e também, com

a capacitagao técnica de seus funcionarios.

A area de Tecnologia da Informagdo pode servir como grande diferencial a uma
organizagdo, ja que um dos fatores competitivos mais acirrados do mercado € o
gerenciamento de tarefas e processos automatizados e que envolvem tecnologias que
se desenvolvem e emergem todos os dias. Portanto, subentende-se que a valorizagéo
do profissional de Tl deve ser prioridade atualmente, e por isso, neste trabalho,
avaliaremos as questdes relativas ao seu comportamento, aos seus processos de

recrutamento e selegéo, de uma perspectiva panoramica e empresarial.

A area de Recursos Humanos sistematiza uma gestdo com foco em pessoas, sendo
assim, ha o reconhecimento da valorizagdo do capital humano. As pessoas séo
componentes fundamentais presentes na organizagédo como um todo, cabe entao ao
setor de recursos humanos compreender as bases do comportamento humano,
usando o auxilio da analise comportamental para uma boa selegdo de candidatos de
forma assertiva.

Podemos definir o recrutamento sendo a unido dos processos e praticas utilizadas
pela empresa na busca de candidatos para as vagas em potencial na organizagao
(Lacombe, 2005). S&o inlimeros os processos existentes que podem ser aplicados
nesse regimento, visando estabelecer previamente o esperado do candidato e suas
atividades na empresa, ou seja, uma descri¢do do cargo ou fungao, proporcionando
dados que auxiliem na selegao dos candidatos, tudo ha de estar correlacionado as

estratégias da organizagéo, incluindo as condigbes das atividades determinadas a
vaga (Ribeiro, 2006).

Muitas empresas enfrentam dificuldades em organizar-se neste processo de
nto que envolve investimentos em inovagdes tecnoldgicas e estudos
entdo, é necessario o reconhecimento das praticas e conhecimentos
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que seréo repassados aos futuros colaboradores e funcionarios, este mesmo
processo inclui otimizagdo de comunicagdo, levantamento de técnicas e
metodologias, aprendizagem e treinamento de profissionais qualificados, entre outras

diversas plataformas que contribuem para a gestao inerente ao objetivo empresarial.

Os processos de Recrutamento e Selegéo sdo de extrema importancia em qualquer
empresa, pois sdo responsaveis por captar e selecionar aqueles que irdo
desempenhar as mais diversas atividades determinadas pelas organizagées. Levando
em conta a selegéo de profissionais em TI, torna-se ainda mais primordial uma maior
eficiéncia nesses processos para que em meio @ uma vasta demanda de profissionais,
seja escolhido aqueles mais capacitados e preparados a exercer sua fungéo, sem
esquecer essencialmente do continuo treinamento e desenvolvimento dos mesmos.
Atualmente, com os avangos tecnolégicos e a criagao de técnicas e ferramentas para
a andlise comportamental e de perfis, ha a necessidade de os processos de selecao
serem conduzidos de uma forma adepta e abrangente, incluindo ateng&o a aspectos
fisicos e psicolégicos dos candidatos para a selegédo de um bom perfil, fazendo com
que este crie uma relagdo entre o potencial humano e a cultura organizacional da

empresa.

1.1 QUESTAO - PROBLEMA

Como funcionam os atuais processos de recrutamento e selegéo dentro das empresas

enfatizando a busca por profissionais em TI?

1.2 OBJETIVO
Estudar os métodos utilizados pelas empresas para recrutar e selecionar candidatos

na area de Tl
e Estudar o perfil comportamental do profissional em TI;

e Relevar os aspectos da analise comportamental, e demonstrar a sua presenca

- dentro desses processos.
e Estudar como funcionam os processos de busca e de selegdo, visando

desvendar o processo em si.
e Descobrir dentro do ambito organizacional o que buscam 0s recrutadores;
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1.3 JUSTIFICATIVA

Os processos de recrutamento e sele¢ao s&o imprescindiveis para a ascenséo de uma
organizagéo, pois € através dele que elas podem identificar funcionarios com
capacitagdo suficiente para fazer a diferenga em um mercado cada vez mais

competitivo.

E de conhecimento geral a escassez de mao de obra no mercado de tecnologia da
informagéo. Com uma demanda cada vez maior, vagas de Tl se acumulam, nesse
sentido, ha a necessidade se entender de que maneira isso ocorre relacionando com

fatores técnicos e comportamentais dos mesmos.

Segundo Roberto (2018), a rotatividade de funcionarios, também conhecida
como turnover, é a frequéncia com que colaboradores entram e saem de uma
empresa. Considerando que, dentro das organizagdes, um alto indice de rotatividade
ndo é algo positivo, torna-se necessario estudar quais s&o os fatores que o
desencadeiam, ou seja, quais os elementos presentes nos requisitos ou nos
integrantes da empresa que servem como determinantes para o decorrer deste fluxo.
Em outras palavras, é a busca que efetua a empresa no mercado por funcionarios

bem capacitados.

O setor de RH em alguns momentos pode representar, empresarialmente, uma
verdadeira adversidade. Quando comentamos sobre o relacionamento entre pessoas,
remete-se imediatamente, dentro deste contexto, ao recrutamento e selegéo de
empregados que fardo a diferenga no contexto empresarial, e que essa diferenca

segue paralela ao desempenho deles.

Levando em conta a questdo da influéncia que a area de Tl pode exercer no
desempenho da empresa abordada na introducédo, torna-se notéria a necessidade da
valorizagéo do profissional da area de T, principalmente sobre seu comportamento,
uma vez que 0 mesmo na maioria dos casos, se relaciona mais com maquinas do que
com pessoas. Surge dai, uma problematica que envolve suas habilidades sociais e

comportamentais.

Del Prette e Del Prette (2001) afirma que as habilidades sociais € comportamentais
do funcionario servem como seu ‘repertdrio’, que os capacitam de ter um
anho social competente, onde consequentemente, melhoraria a relagao com
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0 seu meio de trabalho. E por este viés, consideramos destrinchar a questio da
analise comportamental do profissional da 4rea de TI.

1.4 METODOLOGIA

Utilizaremos de pesquisas exploratérias para o desenvolvimento de toda a teoria
inicial, descrevendo, analisando e verificando relagdes entre os fatos e as variaveis
do levantamento bibliografico. Buscaremos relevar e ressaltar autores renomados e
especialistas de estudos envolvendo os processos de recrutamento, selegéo e andlise
comportamental enfatizando o profissional da area de TI.

Segundo Selltiz et al. (1965), enquadram-se na categoria dos estudos exploratérios
todos aqueles que objetivam descobrir ideias e intuigdes, na tentativa de obter maior
familiaridade com o fenémeno que sera pesquisado. Assim, sera possivel uma maior
compreensdo dos problemas, realizando-se pesquisas mais estruturadas que

viabilizam uma analise efetiva dos dados gerais.

Nesse trabalho sera realizado o método qualitativo para o desenvolvimento da
pesquisa de campo, com o objetivo de auferir uma melhor compreensao e

mensuragéo das informagdes e dados coletados das empresas.

O método qualitativo difere do quantitativo n&o s6 por ndo empregar
instrumentos estatisticos, mas também pela forma de coleta e analise dos
dados. A metodologia qualitativa preocupa-se em analisar e interpretar
aspectos mais profundos, descrevendo a complexidade do comportamento
humano. Fornece analise mais detalhada sobre as investigagdes, habitos,
atitudes, tendéncias de comportamento etc. (Marconi e Lakatos, 2011)

A metodologia qualitativa permite que possamos adequar as informagdes que
buscamos de acordo com a viabilidade da empresa em congruéncia com o que sera

abordado durante todo o trabalho.

Para a efetivagdo da pesquisa com as empresas, utilizaremos a plataforma online de
formularios do Google. Através do e-mail, encaminharemos as empresas o link do
nosso questionario, para que assim, as responsaveis tenham uma maior
- disponibilidade e praticidade em nos responder. De modo geral, obteremos as

 respostas em um curto prazo correlacionado ao periodo de solicitagéo das respostas

il
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2. REFERENCIAL TEORICO
2.1 PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL

A Psicologia Organizacional é uma variante da psicologia tradicional que visa aplicar
suas visdes a respeito das organizagdes e todas as relagdes existentes dentro dela.

Zanelli, Borges e Bastos (2004) dizem que: "A psicologia organizacional é dirigida para
andlise de caracteristicas do trabalho que contribuem para o aumento da eficiéncia
organizacional." Ainda para os mesmos, o campo de estudos da psicologia

organizacional tem como objeto o comportamento das pessoas que exercem suas

fungdes no trabalho.

“O uso da Psicologia como ferramenta indispensavel na area de Recursos Humanos
é inconteste para aqueles que lidam com questées como lideranga, motivagéo,
formagao de equipes, selegéo e desenvolvimento de pessoas entre outras.” (Fiorelli,
2000). Aqui, o autor conceitua a psicologia como instrumento nas agdes recorrentes

da gestéo de recursos humanos.

Ainda abordando a perspectiva de Fiorelli (2007): "A psicologia organizacional
concentra-se nos fenémenos relacionados com o funcionamento de individuos em
grupos com varios objetivos”. Em outras palavras, o autor descreve que todas as

circunstancias presentes na correlagao individuo-grupo-objetivos séo estudadas

profundamente pela aplicagéo da psicologia nas organizagdes.

Relevando anteriormente, seria o objetivo da psicologia na organizagéo dar suporte
aos colaboradores no aspecto de trabalho individual ou em grupo, auxiliando na
flexibilidade e versatilidade, estando presente na busca de melhores resultados, essas

inovagdes proporcionam um agradavel ambiente de trabalho.

lagéo da atuagao da psicologia nas organizagoes, Zanelli (2002, p. 35)

A respeito da re
menciona:

acional é uma area que se insere no campo relativo ao
trabalho e tem estreito vinculo com as atividades administrativas. Na
perspectiva adotada, suas metas extrapolam a visdo tradicional de
ajustamento do individuo ao trabalho e busca de eficiéncia maxima. Trata-se
de priorizar o desenvolvimento da pessoa, por meio de mudancas planejadas
e participativas, nas quais o homem possa adquirir maior controle de seu
ambiente. O crescimento individual que se pretende deve conduzi-lo a
apreender sua inser¢ao nas relagdes com o grupo e as relagdes do grupo
com a estrutura organizativa e com a sociedade [...] produzir € uma forma de
alterar o ambiente. A produtividade, necessaria para a sobrevivéncia da

A Psicologia Organiz
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0 . A : :
seja, € valido afirmar que o papel da Psicologia Organizacional consiste
profundamente em transformar habitualmente o individuo e a sua insergédo dentro do
clima organizacional.

Prodytlwdade e desempenho no trabalho s&o processos fortemente
!nte.rl_lgad'os. Fazem parte de uma cadeia complexa que inclui desde fatores
mdwtdua!s de motivagdo, habilidades e conhecimentos, até fatores
gggtzxt:ra:;g)ao nivel da época e mudanga de valores da sociedade. (ZANELLI,

E por parte do psicélogo profissional que a empresa deve priorizar planejamentos e
participagées efetivas no contexto profissional do funcionario, manter um
desenvolvimento eficiente auxiliando no seu crescimento pessoal e individual,
conduzindo assim também, positivamente, para melhores resultados na empresa, ja
que, o desempenho e a produtividade estao diretamente interligados com a motivagao

e satisfagao dos individuos.

Este profissional atua com os conhecimentos da Psicologia, em prol da
melhor relagao trabalhador-organizag&o-trabalho, que seja marcada pela boa
gestdo dos fatores psicossociais relacionados ao trabalho, de forma a
promover saude, prevenir o adoecimento e contribuir para que o trabalho seja
um espago de realizag&o das pessoas. (CAMPOS, 2018)

Em dltima instancia, o psic6logo organizacional deve possuir uma visdo amplificada e

buscar abranger a organizagdo como um todo, inclusive aos fatores internos e

externos que a mesma esta sujeita.

2.1.1 ANALISE COMPORTAMENTAL

Tornou-se notavel a dindmica e a competitividade que o mercado de trabalho vem

apresentando, sendo assim, cabe as organizagdes buscarem novas técnicas para a

selegdo de profissionais, ou para 0 desenvolvimento do mesmo efetivo atuante da
“A avaliagéo comportamental é a metodologia que permite decifrar e

empresa.
que as pessoas possuem sob estimulos de acordo

decodificar os comportamentos
com suas caracteristicas.” (SOLIDES, 2017).

O setor de recursos humanos, por sua vez, possui um papel pertinente quanto a

desses aspectos comportamentais na organizagao:

os, através da tecnologia para uma analise

comportamental, tem se transformado bastante nos ultimos anos, deixando
de lado as suas atribuicdes burocraticas e técnicas para se tornar parte do

nacleo estratégico das organizagbes. (MENDONGA, 2018)

O setor de recursos human
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Cc.)mF)reender 0 comportamento humano é essencial para qualquer empresa, pois o
principal valor de uma organizagio esta em seu patriménio humano. Afinal, o que
diferencia uma empresa na concorréncia sio as politicas e os profissionais que
constituem a mesma, sendo assim, enfatiza-se a realizagdo da andlise
comportamental com os colaboradores, conforme a colocagéo de Silva (2018).

Os impactos e as vantagens da analise comportamental sdo positivas e contribuem
de forma adjacente ao objetivo empresarial e a estabilidade da organizagéo diante do

mercado.

A andlise e gestao comportamental auxilia a empresa a colocar as pessoas
certgs no lugar certo. Ou seja: acertar nas contratagdes e promogdes.
Assim, é reduzido o turnover, o absenteismo e a rotatividade. Ainda, o
ambiente de trabalho se torna mais agradavel e motivador para todos os
envolvidos. (SILVA, 2018)

2.1.1.1 ASSESSMENT E A METODOLOGIA DISC

O comportamento do ser humano sempre foi alvo de estudo por diversos
pesquisadores do mundo, objetivando entender suas reagdes, motivacdes etc.
Considerando isso, diversas teorias foram desenvolvidas com o intuito de

compreender melhor as agées humanas e os perfis dos mesmos.

De acordo com Pontes (2017), € importante e fundamental conhecer os colaboradores
da empresa, identificando lideres e aproveitando o ponto forte de cada funcionario
para assim ser possivel suprir as fraquezas dos mesmos visando estabelecer uma
boa equipe de sucesso entrosada. Sendo assim, é possivel dar entrada em uma

questao de gerenciamento do RH: o assessment.

Enfatizando a definigio do termo de acordo com CR Basso (2018), assessment éa
percepgéo ou avaliagdo dos comportamentos e competéncias dos colaboradores e
equipes, consistindo a priori de técnicas que permitem chegar a um diagnéstico
auténtico do potencial e das tendéncias do capital humano gerido pela gestao de

recursos humanos.

O assessment objetiva, ainda, entender e apontar tendéncias de
comportamento, performance e potencial dos atuais colaboradores e também
dos candidatos que mais se encaixam no perfil da empresa. Neste aspecto,
vai muito além da simples analise curricular que até entéo vinha sendo feita
no mundo corporativo. (CR BASSO, 2018).
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Considerando a abordagem anterior, é coerente deduzir que a solenidade do contexto
que se insere o assessment possui a finalidade de usar diferentes métricas na
mensuracdo de resultados, que irao proporcionar aos gestores os melhores
resultados, auxiliando na tomada de decisio que envolve principalmente os
funcionarios recorrentes da empresa.

O método faz uso de sistemas, politicas e praticas que v&o fornecer uma
gama de informagdes necessarias para planejar, produzir, implementar,
gerenciar, treinar, apoiar e sustentar a forga de trabalho de uma empresa.
(PIRES, 2017).

Promovendo a coleta e anélise de informagbes submetidas no processo dessas
metodologias, releva-se destacar o DISC:

O DISC ¢ um método desenvolvido para avaliagdo de comportamento dos
individuos. Foi originado a partir de estudos do Dr. William Moulton Marston,
que tinha o objetivo de compreender como o ser humano lida com o ambiente
em que esta inserido, bem como os motivos para que ele apresente
determinadas agées e reagdes. (MARQUES, 2018).

Segundo Miguel (2016), a metodologia DISC & uma ferramenta utilizada para melhorar
a produtividade no trabalho, a comunicagéo e trabalho em equipe, ela oferece uma
linguagem comum, que permite as pessoas compreenderem e praticarem o
autoconhecimento, adaptando seus comportamentos aos outros em distintas

circunstancias ou situagées.

Marques (2018) descreve quatro diferentes perfis comportamentais baseados no
DISC, séo eles: Dominancia, influéncia, estabilidade e conformidade. O primeiro
tratando-se da dominancia: “Sao pessoas que possuem maior facilidade em lidar com
desafios. Suas caracteristicas predominantes sao: determinagéo, exigéncia, dominio

sobre a situagao e ousadia.”

Relevando a énfase de Miguel (2016), as principais caracteristicas das pessoas com
o perfil predominante de “dominancia” seriam que essas sdo diretas e objetivas,
buscam e tragam resultados a qualquer custo que seja, ageis na execugdo de
atividades, determinadas e confiantes, focam na liberdade e independéncia, além de
serem extremamente competitivas e versateis quanto a solugdo de problemas.

Em seguida, descrevendo o perfil predominante de “influéncia” de acordo com o

‘método DISC:

(.) pessoas desse estilo s&o sociaveis e desenvolvem boas relagdes, essa
€ uma das letras mais faceis de ser identificadas. Vocé deve focar nesse lado
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de pessoas e emogdes, aproveitando o otimismo
' e i
com a sua solugéo. (MIGUEL, 2016). R o

Marques (2018) diz que essas pessoas sdo mais emocionais e possuem grande
habilidade em influenciar pessoas, tendo como caracteristicas predominantes o
entusiasmo, a persuasdo e o otimismo, ou seja, sao pessoas excelentes para

transmitir informagdes, sendo bastante comunicativas.

Prosseguindo com a préxima letra da sigla DISC (s), temos o perfil “Estabilidade”.

Segundo Rennan (2018), o fator estabilidade esta presente em pessoas que preferem

mais seguranga, que adotam uma postura mais prudente e conservadora, ele diz

ainda que essas pessoas costumam ser pacientes e gentis. A parte, Miguel (2016) diz
que essas pessoas de perfil estavel lidam melhor com as rotinas e padrées, preservam

a lealdade, sendo mais metédicas e previsiveis.

Por fim, a ultima letra (c) trata da conformidade ou cautela: “conformidade € a

valorizagdo das regras, regulamentos e estruturas. Sdo pessoas disciplinadas,
" (Rennan, 2018). Miguel (2018)

precisas e analiticas, que buscam o perfeccionismo.
m essa

retrata esse tipo de perfil comportamental descrevendo que pessoas co

caracteristica predominante sao extremamente organizadas e dedicadas, que

exercem suas atividades de uma forma sistematica, analitica e légica.

o o teste DISC como uma forma poderosa de fazer a andlise do perfil
e um individuo, pois nos permite entender como este
principalmente se for submetido a
S, 2018).

Vej
comportamental d
mesmo individuo se comporta,
determinadas situagdes em seu dia a dia. (MARQUE
a técnica de teste DISC é muito proeminente e fundamental incluia-
e comportamental que compdem a gestdo de recursos
que sdo baseadas as continuas decisbes

resa, mantendo um equilibrio

E perceptivel que
la nos processos de analis
humanos, ja que é a partir dessas analises
envolvendo os colaboradores € funcionarios da emp

harmdnico com a cultura organizacional.

2.1.1.2 O PERFIL DO PROFISSIONAL EM Ti

Harada (2018) explica que a concepgao estereotipica de que 0 profissional de Tl deve

uinas e ficar isolado € ultrapassada, e que devido a “invasao”
presas e da necessidade delas pelo setor de T,
torna-se inerente a um bom dia

somente lidar com maq
abrupta da tecnologia dentro das em
o bom relacionamento com 0S profissionais da area

de trabalho para o profissional.
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Ele também enfatiza a comunicagéo efetiva como essencial, uma vez que a linguagem
técnica possa influenciar diretamente na qualidade do servigo. Portanto, a adaptagéo
da linguagem do profissional de Tl é extremamente importante ja que também
complementa a questdo do bom relacionamento. E uma caracteristica que, quando
presente no perfil, permite maximizar os esforgos expelidos nas agdes interiores da

Tecnologia da Informagéo.

Podemos listar algumas das habilidades ou caracteristicas de perfil que, minimamente

s&o cobradas do profissional de Tl, que sao:

e Proatividade

¢ Relacionamento interpessoal
¢ Flexibilidade de adaptagao

e Determinagéo

¢ Responsabilidade

o Eficiéncia

e Agilidade

e Multidisciplinaridade
Em uma pesquisa realizada por Bridi e Motim (2011, p. 22), identificou se que as

atividades dos profissionais da area de TI exigem muito empenho € capacidade

profissional, assim como lidar com condigdes pessoais etc.
as principais habilidades

Nos tépicos listados anteriormente, leger (2014) expde

comportamentais exigidas pelo mercado quanto a atuagéo do profissional em TI.

Enfatizando algumas:

e Comunicabilidade - Capacidade de interagdes sociais, comprometimento,

relacionamento interpessoal;
o Flexibilidade, adaptagao ao modelo da organizagao;

e Agilidade. Produtividade. Tempo, objetivos e metas. Dinamismo.

Segundo Catho (2013), esses profissionais em formagao acabam deixando de lado o

mlaﬂpnamento interpessoal com amigos e a familia em fungdo da atribuicdo das
ilidades técnicas. Notavelmente, essa ocorréncia é diretamente prejudicial

ste profissional.
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Em uma entrevista concedida por Gabriel Silva, CEO da One Choice a EXAME, Dino
(2017) identificou que geralmente, os profissionais em Tl sdo centrados, racionais e

bastante observadores. Isto &, atuam de uma forma mais individual e ndo pensam no

todo.

Dino (2017) ressalta ainda que esses profissionais da area de Tl costumam ser

introvertidos, principalmente os mais jovens que ainda estdo em formagao.

2.2 GESTAO DE RECURSOS HUMANOS

Segundo Veloso (2007), a fungdo da gestdo de recursos humanos é facilmente
designada a atividade que emerge como resposta geral para as necessidades
organizacionais e as respectivas atividades funcionais e departamentais. Ou seja, nao
ha uma delimitagdo determinada, pois propaga-se por todos os niveis organizacionais
gragas a descentralizagéo e a versatilidade que todos os funcionarios possuem em

seu envolvimento cotidianamente.

Chiavenato (1999) conceitua uma imensa importancia dos seres humanos no
englobamento organizacional, ainda segundo ele, todos os colaboradores precisam
ser gerenciados de forma a manusear recursos intransigentemente, em outras

palavras, maximizar a valorizago do mesmo.

N&o obstante, na perspectiva de Toledo (1999), é definida como sendo a area que

estuda e realiza atividades que lidam com esses aspectos precisos do componente

humano. Isso significa dizer que a preocupagao é a solucéo de problemas recorrentes

do individuo e do aglomerado organizado relativa & concepgdo humana.

S3o0 inumeros os fatores e compreensoes acerca da discussao que se estende quanto

aos principais contextos inseridos da gestao de recursos humanos, entretanto, temos

em mente que se tra
e interagdes no ambito organizacio
forma isso impacta o sucesso da empresa.

ta justamente do gerenciamento de pessoas, das suas relagées
nal, buscando descobrir minuciosamente de que

de atuagao da gestdo de recursos humanos é um dos que retém maior
s administrativas, isso porque podemos facilmente referir ao
| humano nas organizagdes e diversas outras

O campo
destaque nas ciéncia
mesmo a diligéncia em valorizar o capita
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Toda e qualquer organizagdo de ‘

pende, em maior ou menor
desempenho humano para seu sucesso. Por esse motivo, deseg:/?allj\'/edg
organiza uma forma de atuagéo sobre o comportamento que se convencionou
chamar de modelo de gest&o de pessoas (FISCHER 2002, p. 11).

A partir da colocagéo de Fischer, é perceptivel a importancia dos recursos humanos
e a sua insergdo intrinseca as organizagbes, relevando principalmente o

desenvolvimento do fator humano, sendo este, o de maior valor.

Efetuando a abordagem da importancia e do determinismo do fator humano, é
imprescindivel que detalhemos o capital humano como um dos enfoques principais,
afinal, um maior grau de desempenho humano depende cirurgicamente do conjunto
de conhecimentos e habilidades atribuidas aos profissionais. E importante ressaltar
que, ainda segundo Fischer (2002), a gestao de recursos humanos possui uma maior
énfase na gestdo do comportamento humano subsequente de duas formas, sendo o
primeiro de relagdes humanas e o outro objetivamente do comportamento humano.

De acordo com Choo (2000), administrar conhecimento expressa concentrar-se nos
processos de desenvolvimento, armazenamento, reparticdo e arranjo do mesmo,
portanto, é possivel dizer que as empresas necessitam modificar constantemente sua
forma de organizagéo produtiva, buscando expandir inovadores modelos de gestao
interna, precisamente com uma maior flexibilizagdo na estruturagéo de suas redes na

totalidade organizacional.

Prosseguindo com uma analise mais detalhada, releva-se certos aspectos que

compdem o desenvolvimento do capital humano. Entre eles, esta a promogéo de

recursos humanos altamente qualificados, buscando amplificar as competéncias

humanas internas.

Um trabalhador do conhecimento é aquele que sabe selecionar, absorver
informag&o e conhecimento onde quer que ele se encontre e com capacidade
para aplicar este conhecimento em agdes concretas (HBR, 2000).

A formagéo relatada diz respeito a um conjunto de conhecimentos lapidados e

rnamente, utilizando-se de inimeros instrumentos e matrizes métricas,
elatorios, técnicas e todo tipo de informagao que estédo
nos, o que de uma maneira geral,
a com as devidas

irradiados inte
tais como dados, estudos, r

dispostos pela empresa aos recursos huma

possibilita uma vasta abrangéncia e flexibilidade na consisténci

necessidade que precisam ser supridas.
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z

De forma resumida, € primordial proporcionar os aparatos necessarios e a
disponibilizagdo de conteudos que estejam de acordo com cada fungdo, buscando
uma maior adequagéo as atividades rotineiras baseando se de preferéncia na
constituicdo de uma sustentagdo que a partir deste, seja possivel que os recursos
humanos desenvolvam suas competéncias e disponham com as praticas

organizacionais.

Siva e Neves (2003) argumentam que outra estratégia essencial para o
desenvolvimento do capital humano é o reconhecimento e fortalecimento de
comunidades intelectuais. Essas comunidades sao precisamente os grupos informais
que compdem a organizagdo, variavelmente representam transversais a estrutura
formal comum, nesse meio ocorre permutas e compartilhamento de informagées que
originam um processo cumulativo e continuo de aprendizagem entre 0s

colaboradores.

Podemos concluir que, valorizar o capital humano & um diferencial competitivo muito
grande em decorréncia da sua fundamentagéo basica, os talentos e proventos
necessitam de uma efetividade e desenvoltura. Consideremos os mesmos sendo os
ativos intangiveis de uma empresa, e para que essa efetividade ocorra com fluéncia,
a gestdo de recursos humanos necessita de uma viséo amplificada e estratégica,
buscando incluir principalmente, uma integragéo entre a missao, viséo e valores da

empresa para a conservagéo de um 6timo negécio (Vergara, 2000).

2.2.1 FUNGAO ESTRATEGICA DE RH

Uma excelente gestéo de RH é precisamente a diferenga entre o sucesso € o fracasso
de uma organizag&o. Vale ressaltar, por mais dbvio que seja, da importancia de toda
estratégia dentro da organizagao, considera-se um papel fundamental de recursos
humanos conduzir a empresa a conquistar seu devido espago e destaque no

competitivo mercado atual.

“A 4rea de recursos humanos passou a ter a fungao estratégica de atrair, reter e
motivar as pessoas necessarias a realizagao dos negoécios da empresa” (PEREIRA,
2008, p. 48). Isso significa dizer que, 0 capital humano e os profissionais competentes
passaram a ser o fator determinante e crucial dos negdcios da empresa, exigindo que

o RH aja de forma estratégica a buscar os melhores componentes e resultados.
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Q:epi:\%isz :m tcc:gonseo?5 n.lveiz da organizagdo s&do consideradas os parceiros
' negocios da empresa, utilizam a informagéo di

aplicam suas habllldaqes e conhecimentos e tomam asc opc;ésézonr::'s‘
adequadas para garantir e obter os resultados desejados (CHIAVENATO

1996, p. 15).
Portanto, o papel do RH na empresa transcende e vai muito além das despesas, dos
encargos sociais, salarios etc. Sua fungéo é transformar a finalidade da mesma em

uma vantagem e diferencial competitivo.

A respeito do clima organizacional, Chiavenato (2009a, p. 89) argumenta:

situagbes que proporcionam

O clima organizacional é alto e favoravel em
agso da moral. E baixo e

satisfagio as necessidades pessoais e elev
desfavoravel em situagdes que proporcionam a frustragdo daquelas
necessidades. No fundo, o clima organizacional influencia o estado
motivacional das pessoas e é por ele influenciado: & como se houvesse uma
retroagdo reciproca entre o estado motivacional das pessoas € O clima

organizacional.
ersos fatores dos colaboradores,

Em outras palavras, &€ importante zelar pelos mais div
sas financeiras por

tais como: proporcionar aos funcionarios bons salarios e recompen
o individual ou coletivo. Cuidando também da motivagdo pessoal dos

us respectivos empenhos, tudo isso rende uma vantagem
o de funcionarios capacitados e satisfeitos.

desempenh
mesmos e reconhecendo se
competitiva para a empresa pela atraga

2016) o RH estratégico é ideal por proporcionar uma

Concluindo, segundo Elias (
ossui o foco em resultados

gestao articulada e conhecedora da empresa, p
mensuraveis que agregam altos valore ao negécio da empres
um todo. Fica evidente a importancia de um RH estratégico que trabalhe
de acordo com principios € adeptos individual, levando a uma melhor precisdo na

mensuragéo dos resultados obtidos apés todo o processo de desenvolvimento dos

a e as pessoas como
mutuamente

mesmos.
S NA GESTAO DE RECURSOS HUMANOS

fissional desmotivado, que nao tem
lematico por circunstancias

2.2.2 FALHA

presas erram ao manter um pro

Muitas em
ou até mesmo um funcionario prob

comprometimento,

arbitradas por parte da mesma.
04, pg. 406) um funcionario problematico seria aquele

De acordo com Chiavenato (20
ho, ou seja, que demonstram um demasiado

que esta ausente nos processos do trabal
ue cria conflitos a outros colegas, tom

absentismo, q
configuram diversos danos a si proprio e no ambiente de trab

ando decisbes erroneamente que
alho. E nitido que reter
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um funcionario com esses aspectos é um pecado que custa muito caro, muito mais
caro que a justificativa de que sua dispensa causara gastos elevados a empresa, o

desligamento do mesmo seria a melhor Opgao por evitar negligéncias com o clima
organizacional.

Avaliando uma nova perspectiva para arecorrente situagéo, Luz (2003) define: “Clima
organizacional é o reflexo do estado de animo ou do grau de satisfagido dos
funcionarios de uma empresa, num dado momento”. Isto &, considera-se o clima
organizacional sendo o total ambiente no qual as pessoas constroem através das
acoes e interagdes o harménico estado experimental, em outras palavras, as pessoas
passam a fazer parte da empresa e sofrer as mais diversas influéncias sobre o seu
comportamento.

Reafirmando as citagdes anteriores, configura-se uma espécie de “antitese”, pois esse
clima pode ser facilmente afetado negativamente por colaboradores desmotivados
que nao anseiam progresso, ou que diretamente sdo problematicos. A partir das
variantes situagdes ruins para a organizagéo, passa a ser necessario uma politica de

recursos humanos para que se evite esses tipos de frustragées.

A insatisfagdo ou comportamento de um funcionario pode estar relacionada ao lider
de sua equipe que, de certa forma & um fator preponderante. Hunter (2006, p. 117)
valoriza a atuacdo do lider: “De certa forma, o lider indica a conduta e o
comportamento que a equipe tem de assumir, sem esquecer o que cada pessoa tem
de especial e o que é especial no trabalho que realizam”. Faz-se, portanto, a
necessidade de anular uma lideranga impotente e ineficaz, ja que, a equipe € um
reflexo da lideranca.

Sendo as estratégias de RH altamente importantes para uma empresa, conclui-se que
é imprescindivel a existéncia de uma gestao de recursos humanos eficaz e versatil,
que valorize o capital humano, pois é a partir desse que se alcanga o real lucro. A
partir dessa assertividade, o caminho para a estabilizagéo e crescimento da empresa

no mercado é quase certa.
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2.2.3 TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO CONTINUO

E importante mencionar que o treinamento tem como finalidade melhorar o
desenvolvimento profissional do ser humano na organizagéo e o desempenho das

suas respectivas fungdes..

Segundo Marras (2001, p. 145), “treinamento é um processo de assimilagéo cultural
em curto prazo, que objetiva repassar ou reciclar conhecimentos, habilidades ou
atitudes relacionadas diretamente & execugio de tarefas ou a sua otimizagdo no
trabalho”. A partir dessa colocagéo, releva-se dizer que o treinamento esté relacionado
a transmiss&o de informagées e o aperfeicoamento dos conhecimentos previamente

adquiridos.

Para Robbins (2002), os treinamentos geralmente visam a atualizagdo e
aprimoramento das habilidades técnicas dos funcionarios. Nessa colocagéo, temos
que o foco sd@o precisamente as habilidades, obstante de criar relagbes diretas

referentes a aquisigao ou conservagédo das mesmas.

Considerando ambos os conceitos, € necessario que os funciondrios sejam
competentes, que possuam conhecimentos e habilidades, facilitando a adequagéo

frente a novos processos e sistemas.

“O treinamento € uma maneira eficaz de delegar valor as pessoas, a organizacéao e
aos clientes. Ele enriquece o patriménio humano das organizagées.” (Chiavenato,
1999 p. 294)

De acordo com Chiavenato (1999, p. 297): “o treinamento € um processo ciclico e
continuo composto de quatro etapas: diagnéstico, desenho, implementagédo e
avaliagdo”. Ou seja, o treinamento detém a responsabilidade de atingir niveis de
desempenho determinados pelas empresas, considerando fortemente um

desenvolvimento continuo do mesmo.
Deve-se tratar o desenvolvimento como patriménio da empresa, novamente é
necessario ressaltar que o maior recurso de uma organizagéo € o ser humano.
Araujo (2008, p.94) distingue o treinamento do desenvolvimento, segundo ele:

(...) o primeiro esta voltado para o condicionamento da pessoa no sentido da
execugéo de tarefas, as quais devem ser muito bem definidas. Ja o outro esta
dirigido ao crescimento da pessoa no nivel do conhecimento, da habilidade,
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atlt:Jhdesf e valores éticos., de modo que possa desempenhar seu papel da
meilhor forma e com niveis crescentes de complexidade.

Por assim di i i i
dizer, o desenvolvimento Possul um conceito extensamente mais
abrangente, pois se alude as acdes organizacionais que incitam o crescimento
profissional e pessoal de todo o quadro de funcionério.
o desenyolvimento interpessoal passa a ser uma necessidade de
dqsepvolwmento organizacional e social. Sendo a pessoa o subsistema
principal da organizagao, o sistema tecnol6gico e o macro sistema social

dependerdo do funcionamento efetivo do primeiro, em seu contexto habitual
= 0 grupo humano. (MOSCOVICI, 2005).

As empresas buscam profissionais cada vez mais habilitados para o desenvolvimento
organizacional, elas valorizam o conhecimento e o capital intelectual, torna-se um
investimento excelente reter pessoas com essas caracteristicas, j4 que os 6timos
resultados que serzo obtidos szo inimeros.

Empresas que investem nos treinamentos em Tl reconhecem que seus
profissionais s&o o recurso mais importante e que s30 eles os representantes
da marca da empresa para o cliente. Portanto, capacitar os profissionais em
novas ferramentas é fundamental para garantir a qualidade da prestag&o dos
Servigos e evitar que o profissional tenha uma vis&o limitada de sua area de
conhecimento. (SECURITY, 2016)

Ainda segundo Security (2016), o desenvolvimento dos profissionais em Tl é
importante para a empresa e para os proprios profissionais que desejam se manter
no mercado de trabalho. Pois permite que o profissional esteja alinhado com as

tendéncias tecnoldgicas.
2.3 RECRUTAMENTO DE PESSOAL

Sendo bem dbvia e notéria a necessidade de fazer a organizagéo funcionar através
de seus funcionarios, e sendo um assunto que converge com o objetivo da pesquisa,
falar sobre Recrutamento se torna algo inerente ao contexto, de imediato.

Periard (2011) diz que assim como toda necessidade origina um processo que visa
supri-la, o Recrutamento se inicia com a precisédo do preenchimento de postos de
trabalho dentro da organizagdo, que automaticamente, oferece ao mercado de
trabalho vagas de emprego para que possam ser preenchidas. Dalleaste (2012),
prossegue apresentando o processo de recrutamento de pessoal como um conjunto
de técnicas que tem como objetivo principal atrair candidatos potencialmente

qualificados a ocupar os cargos vagos da empresa.
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Seguindo a mesma linha de raciocinio, ele afirma que a confecgao do processo de
recrutamento de pessoal se baseia primordialmente nas necessidades atuais e
porvindouras do setor de Recursos Humanos da empresa

E basicamente um sistema de informag&o, através do qual a organizagso

divulga e oferece ao mercado de recursos h !
umanos oportunidad
emprego que pretende preencher. (DALLEASTE, 2012) ; i

Carvalho (2006) embasa explicagao do mesmo ponto de vista dos outros autores, e
afirma complementando que, a necessidade de escolher entre os candidatos
recrutados aqueles que mais se destacaram ou que possuem capacidade potencial,
faz estabelecer um parametro comparativo entre Recrutamento e Selecao, colocando-
0s como etapas de um mesmo processo presente no interior do setor de Recursos
Humanos. “A selegdo consiste na escolha do candidato certo para o cargo certo”.
(Carvalho, 2000)

Também para Chiavenato (1999) a selegéo dentro de RH pode definir-se pela escolha
do homem certo para o cargo certo, mas também com o objetivo de manter ou
aumentar a eficiéncia do pessoal, assim como também a eficacia da organizago.

Periard (2011) faz uma sucinta colocag&o sobre a complexa composigao do processo

de recrutamento.

O processo de recrutamento de pessoal precisa ser alimentado por fontes de
recursos humanos que estejam interessados nas vagas disponiveis e
também que preencham os pré-requisitos estabelecidos pelo RH da empresa.
Para isto, &€ necessario que a empresa analise qual é a sua necessidade e
qual a fonte (empresas, universidades, cursos técnicos etc.) que deseja
explorar em cada processo seletivo. Quanto maior o nimero de candidatos
recrutados, mais rico sera o processo e maiores serdo as chances de se
encontrar o profissional ideal para aquela vaga.

Sendo este um processo que prioriza atrair imediatamente candidatos (dentre os quais
serao selecionados futuros funcionarios), é essencial para a organizagéo recrutadora
que realize ou estabeleca sua estratégia de antemao para auferir um resultado de
maior amplitude.

As fontes variam de acordo com o cargo e a forma da atuagdo da empresa neste
quesito. Podem ser elas:

e Anuncios;

e Candidatos e curriculos espontaneos;

e Banco de Dados, usando a internet;
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¢ Indicagao de funcionarios

o Empresas de recrutamento;
¢ Instituigbes educacionais;

e Sindicatos Trabalhistas

e Agéncias de Emprego Publicas e Privadas.

Recrutamento € o processo de localizar e incentivar candidatos potenciais &
ghsputa de vagas existentes ou previstas. Durante esse processo, tenta-se
informar plenamente os candidatos sobre as qualificagées exigidas para o
desempenho do cargo e as oportunidades de carreira que a empresa pode
oferecer aos funcionarios. O preenchimento de determinada vaga por alguém
de dentrq ou de fora da empresa dependera da disponibilidade do pessoal,
das politicas de Recursos Humanos e dos requisitos do cargo a ser
preenchido, sendo o recrutamento podendo ser interno ou externo.”
(BOHLANDER, 2003)

Algumas organizagdes adotam o recrutamento na empresa de forma unificada,
juntamente a selegdo de pessoal como um conjunto. Recrutar e selecionar pessoal
requer uma estrutura de cargos extensa e bem formulada, para que os aspectos

qualitativos dentro dos resultados de recrutamento se tornem viaveis.

2.3.1 RECRUTAMENTO INTERNO

E possivel dizer que recrutamento externo e interno sdo processos semelhantes,

iguais. Porém, diferentes em avaliagéo aos candidatos, em fontes diferentes.

O recrutamento interno atua sobre os candidatos que estao trabalhando
dentro da organizag&o, isto €, funcionarios, para promové-los ou transferi-los
para outras atividades mais complexas ou mais motivadoras. O
Recrutamento externo atua sobre os candidatos que estdo no mercado de
Recursos Humanos, portanto para submeté-los ao seu processo de selegao

de pessoal.” (CHIAVENATO, 1991)

A tentativa de buscar candidatos dentro das empresas impacta positivamente o

contexto intraorganizacional. Faz com que se sintam mais motivados e valorizados no

desempenho de suas fungoes, conforme confirmam os autores:

09), afirma que assim que as empresas iniciam a procura pelos

as para que participem de seus processos seletivos,
emente a iniciativa, criam

Faissal et al. (20
candidatos dentro de suas fronteir.
estdo praticando o recrutamento interno. Concomitant

oportunidades para qué possam crescer profissionalmente.

ma que o recrutamento interno é a procura de candidatos

E Limongi (2007) que confir
a vaga, e reitera que esse processo

dentro da propria empresa para preencher um
estimula os funcionarios a se aperfeicoarem em Seus oficios por causa da
oportunidade de evolugdo que é oferecida.
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Corroborando a definicdo, Chiavenato (2004) articula que o recrutamento é
considerado interno quando a empresa busca preencher os vazios no organograma
da empresa através do remanejamento dos empregados, seja a promogao vertical,
transferéncia horizontal ou transferéncia promocional diagonal.

Para amplificar a eficiéncia do recrutamento interno, Chiavenato mostra que é preciso
ter ndo s6 o conhecimento, como também um planejamento bem feito, j& que exige o

conhecimento prévio de uma série de dados relacionados com outros subsistemas, a
saber:

* Resultados obtidos pelo candidato interno nos processos seletivos que
participou em seu ingresso na organizacao;

¢ Resultados das Avaliagbes de desempenho do candidato interno

e Resultados dos programas de treinamento que passou o candidato;

* Anélise e descrigdo do cargo atual e do que se considera possivel ao candidato;

* Andlise de plano de carreira

* Verificar condiges de promogées ou substituigées;

e Outros afins.
E possivel verificar que a principal base do recrutamento é principalmente o
planejamento e analise de resultados; deciszo que vigora em prol da busca pelo
resultado maximo esperado pelos recrutadores dentro da organizagao.

2.3.1.1 VANTAGENS DO RECRUTAMENTO INTERNO

Todo meétodo contém suas vantagens e desvantagens independente de qual
finalidade que é investida. O recrutamento de pessoal interior, para Limongi (2007),
representa um enorme beneficio intelectual para empresa devido ao estimulo causado
pela existéncia da possibilidade de mudanga, novos ares ou de promog&o.

Chiavenato (2012) agrega que outras vantagens que podem ser obtidas com este tipo
de fonte podem ser maior economia para empresa e a agilidade na promog&o ou
realocagdo de colaboradores, oferece mais seguranga aos funcionarios. O
investimento em treinamento também € mais bem viabilizado em circunstancias como
essa (obtém-se o retorno ap6s o remanejamento) e o clima organizacional vigora

sadiamente entre os funcionarios da empresa.
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2.3.1.2 - DESVANTAGENS DO RECRUTAMENTO INTERNO

Avaliando pelo préprio nome, assim como qualquer passo em falso, o recrutamento

interno de pessoal pode causar abalos a organizagéo se nao for concluido com o
maximo de discrigso.

Limongi (2006) afirma que a implantag&o do sistema de recrutamento interno deve ser
cautelosa com relagéo a criagdo de expectativas excessivas nos funcionarios. Deve-
s€ manter os processos sempre transparentes para nao desencadear competicéo
interna e frustragso a aqueles que n&o foram os escolhidos.

2.3.2 RECRUTAMENTO EXTERNO

Em “oposicdo” ao interno, Periard (2011) define o recrutamento externo como a
divulgagao de vagas “pelo lado de fora” da empresa.

Este tipo de recrutamento consiste na divulgacéo de vagas em aberto de
forma externa & empresa, ou seja, ela visa apenas os funcionarios de outras
eémpresas ou que estejam desempregados, desconsiderando seus proprios
funcionarios neste processo. (PERIARD, 2011)

Nesta vers&o de recrutamento (que é a mais utilizada pelas empresas) sao utilizados

diversos meios de comunicagéo das vagas em questio, como por exemplo:

e Consultorias de RH

» Cartazes em universidades;

® Anuncios em jornais

* Reuvistas etc.
E por incrivel que parega, sdo métodos comumente presentes em nosso cotidiano,
onde podemos ver muitos desses exemplos efetivos em muitos lugares.

Para Chiavenato (2004), o recrutamento externo dispbe de muitos artificios para atrair
candidatos, desde que se escolha a melhor forma para atrair realmente os anseios da
organizagao, e avaliar se o candidato é compativel, e se preenche os minimos
requisitos para ingressar.

Anjos (2015) explica que “Para a empresa, o recrutamento externo Ihe da mais opgoes
de levantamento de perfil e a possibilidade de escolher a que mais atende as
expectativas da vaga e optar por novas experiéncias na organizagao.”
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Ela complementa a afirmagéo anterior dizendo que sem o alinhamento devido de
informagdes dos candidatos e de seus interesses, perde-se automaticamente a

qualidade e eficiéncia do recrutamento externo.

2.3.2.1 VANTAGENS DO RECRUTAMENTO EXTERNO

Entendendo que o recrutamento externo vem de fora, ou seja, que abrange um

enorme contingente de candidatos que estdo dispostos no mercado, Chiavenato

(2004) aponta as seguintes vantagens:

e Introdugdo de Sangue novo na organizagdo: Talentos, novas habilidades e
expectativas, enriquecimento de patriménio humano por possuir novos talentos
e habilidades dentro da empresa;

e Renovagéo da cultura organizacional, incentiva e promove a interagéo da
organizagdo com o Mercado de Recursos Humanos;

e A melhor opgao para enriquecer o capital intelectual.
O recrutamento externo tem vantagens que precisam ser apontadas, levando-se em
conta o contexto em que a empresa se encontra no momento. Outras possibilidades

que merecem mais destaque, sao:

e Inclusdo de novas personalidades;

e Inclusdo de novos talentos.
Que ao mesmo tempo, segundo Limongi (2012) fazem aparecer outros elementos tao

importantes que as anteriores que é a possibilidade de atualizagao no estilo e nas

tendéncias de mercado.

Chiavenato (2012) conclui que a vantagem do Recrutamento Externo se encontra em

levar “sangue novo” até a empresa, como se fosse em um ato de importar ideias,
resolver problemas internos e renovar os recursos humanos, e que também, além do
enriquecimento de capital intelectual da empresa, é possivel evoluir fortemente

investindo em treinamento ou desenvolvimento de pessoal.

2.3.2.2 DESVANTAGENS DO RECRUTAMENTO EXTERNO

Dessa vez, Chiavenato (2004) apresenta onde estdo as desvantagens que temos
sobre recrutamento externo, que aparecem na reflexdo negativa que é exercida sobre
os funciondrios vigentes da organizagéo. Surge um novo problema, que visto de uma
perspectiva social, parece acometer mais o desenvolvimento humano na empresa,
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que € a redugéo da fidelidade dos funcionarios devido a abertura de novas vagas
Normalmente, isso exigiria um processo de socializagao organizacional paras os

novos funcionarios, e por isso, tende a se tornar um método oneroso.

Para Limongi (2007), o recrutamento externo apresenta, inegavelmente, resultados

importantes para a organizagéo, porém, os custos diretos sdo significativamente

maiores.

Chiavenato (2012) consolida que as desvantagens do recrutamento externo se
baseiam na demora em relagdo ao recrutamento interno, possui despesas
imediatistas, e ndo pode proporcionar a mesma seguranga que o recrutamento interno
oferece, ou deixar de frustrar os funcionarios atuais que também esperam por

promogodes ou transferéncias.

2.4 SELEGAO DE PESSOAL
Um passo posterior ao recrutamento, dentro do setor de RH da empresa, é a selegéao

de pessoal.

A selegdo de pessoal € um dos subsistemas de recursos humanos mais
importantes. Depois de efetuado o recrutamento, o proximo passo €
selecionar o individuo em destaque, ou seja, aquele que estd mais
intimamente ligado com as necessidades do cargo. (OLIVEIRA, 2007)

“A selegdo constitui a escolha dos candidatos mais aptos para a execugéo de
determinado trabalho, classificando-os conforme o grau de aptidao”. (Carvalho, 2000)
Em outras palavras, é neste processo em que ocorre a triagem que designara a

escolha do funcionario que desempenhara a fungéo do cargo em questao.

A selegdo busca entre os candidatos recrutados aqueles que melhor se encaixam para
os cargos existentes da empresa, com primor na visdo de aumentar a eficiéncia do

pessoal da empresa. Convergentemente, também na eficacia da organizagéo.

Chiavenato (2002) define de forma bem direta, apenas como o processo de optar pelo
melhor candidato para o cargo, escolhendo a melhor pessoa para assumir uma

posicéo que faz sentido com seu perfil.

Para Orlickas (2012), o processo de selegéo de pessoal “é um conjunto de agdes e
técnicas com o objetivo de suprir as necessidades de profissionais de uma

organizagao”.
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Limongi i S
ngi (2007), diz também que a selegio no & nada mais nada menos d
escolh [ i o
a dos candidatos mais adequados para a empresa dentre os recrutados po
. . * : r
meio de instrumentos seletivos de analise, estimativas e comparagéo de dados

:sréc::’zsr as tpessoas fossem iguais e tivessem as mesmas condiges para
. e rabalh.ar,.a. se[egao poderia ser excluida. Por tanto hd uma

ng!'tme diferenga, |nd!v1dua!s, fisicas (peso, sexo, forga, acuidade visual e
a:: itiva, etc.) como psicoldgicas(temperamento, caréater, aptidao, inteligéncia
e.c.), que conduzem o ser humano a se comportar e a perceber situagdes
diferentes, consequentemente o desempenho ocorre modificado, com maior
ou menor sucesso nas fungdes da empresa. (CHIAVENATO, 2009).

Chiavenato (1991) ainda reformula, dizendo que, apés conhecer ao cargo, suas
exigéncias e necessidades dentro da empresa, o préximo passo & conhecer o
candidato. Para isso, deve-se fazer a escolha das técnicas de selegéo, e alcangar
através disso este objetivo. Deve-se filtrar todas as informagbes pessoais do
candidato para conhecer sua personalidade para desvendar seus comportamentos,

atributos e afins.

Para Elgenneni (2009), o objetivo das técnicas selecionadoras é conhecer 0s
candidatos e viabilizar a entrada de alguém que sirva realmente para as disposigoes
requeridas para aquela fungéo. Elas permitem que acontega a avaliagdo do
selecionador a partir das amostras comportamentais atingidas no decorrer das

técnicas.

Orlikas (2011) explica outros recursos alvos de analises do processo de selegéo,
“atualmente os processos seletivos, além de buscarem conhecimentos
cam também, competéncias necessarias para ocupar o
um alto desempenho, que faz com que

dizendo que
técnicos para a fungéo, bus
cargo’. Estes elementos levam diretamente a

aumente a produtividade. Logo, também o lucro.

de forma técnica deixa de pensar em avaliar apenas a
|, e valoriza o rastreamento de aspectos relacionados
ndidato, de forma, que a contratagédo seja eficacia.
m a visdo de uma margem de acerto e
das para diminuir o erro na selegéo.

A selecéo de pessoal
experiéncia profissiona
a personalidade do ca
Todos os métodos psicométricos té
erro, por isso s&o técnicas indica

(LIMONGI, 2012)
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identificaveis no curriculo ou qualquer outro documento. “Os testes psicolégicos tém
objetivo de avaliar as caracteristicas s6cio emocionais ou afetivas do candidato”. (Gil,

2012)

A seguir, abordam-se os Testes Psicométricos, que sdo aqueles que medem as
aptidées do ser individual, da habilidade comunicativa, numérica, espacial, de
perspectiva e raciocinio abstrato. “Os testes psicométricos sdo os que medem as
aptidées individuais, determinado um indice que é comparado com escores

ponderados e validados anteriormente”. (Orlikas, 2011)

Outra forma de identificar as caracteristicas do candidato sdo por meio de testes de
conhecimento, que como o préprio nome diz, visa medir o grau de conhecimento que
o candidato tem sobre determinado assunto, de acordo com as exigéncias do cargo.

Se repartem em duas formas: Conhecimentos gerais e especificos.
Elgenneni (2009) classifica:

e Conhecimentos gerais: Avaliam nogbes de culturais comuns ou aspectos
genéricos da cultura ou de conhecimento.
e Conhecimentos especificos: Avaliam conhecimentos técnicos e especificos
que estao diretamente atrelados ao cargo que pretende se preencher.
Mais um dos métodos que é bastante utilizado na selecdo de pessoal sdo as
dindmicas de grupo, que comumente envolvem jogos grupais com situagdes as vezes
relacionadas ao cargo ou ndo, que requere a interagéo dos integrantes.

Ela & uma das atividades mais valorizadas nas organizagdes, ja que permite avaliar
as acgoes e reagdes de cada pessoa, e estimula aos candidatos mostrarem realmente
seu perfil, expressao verbal, conhecimento técnico e objetivos profissionais.

Limongi (2012) resume essa importancia, afirmando que a dinamica de grupo é
bastante utilizada por permitir a observagéo do individuo na pratica, como problemas
de relacionamento, integragdo social entre os recrutados, lideranga, e entre outros
ectos. A pratica pode ser considerada polivalente dentro das organizagées, por
v tar versatilidade de usos nas empresas, como:

mento de conflitos ou de problemas;

a0 e solugdo de questdes problemas;

treinamentos e afins.
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2.4.2 ANALISE DE DECISOES

Apés a obtencéo de dados através das técnicas seletivas, enfim chega o momento de
tomar as decisdes a respeito dos candidatos. Quando a organizagéo tem posicées
para serem ocupadas, especifica as competéncias necessarias para tal, pesquisando
individuos que tragam consigo estas esperadas aptidées. E sé entéo, nos esbarramos
com o processo de deciso.

Chiavenato (2004) apresenta trés modelos de comportamentos que originam o este

processo:

* Modelo de colocagdo: Ha sé um candidato e apenas uma vaga a ser
preenchida; neste modelo, o candidato ndo deve sofrer nenhuma rejeigao.

* Modelo de Selegao: Ha muitos candidatos uma vaga apenas a ser preenchida.
Cada candidato € comparado com os requisitos apontados pelo cargo em
questao, tendo assim duas alternativas: Aprovagao ou rejeicao.

e Modelo de Classificagao: Existem muitos candidatos para cada vaga e muitas
vagas para cada candidato. Cada um deles é comparado com os requisitos
exigidos pelo cargo que sera preenchido. Ocorrem duas alternativas para o

candidato, ser aprovado ou reprovado.
Para que o processo seletivo possa auferir o resultado alcangado, alguns cuidados

devem ser tomados antes de sua realizagao.

Limongi (2007) aponta que assim que a etapa do processo seletivo fica a espera de
somente um processo para estar definida feita pelos selecionadores, a tomada de
decisdo, se mal arquitetada, pode trazer prejuizo e desperdicar qualquer empenho
empreendido nas etapas anteriores. A tomada de decisao que define quem ira entrar
sa ou nao deve ser estudada para ndo acarretar problemas.

7) explica que é possivel identificar a decisdo correta no periodo pés-
quando o candidato que foi aceito mostra resultados satisfatérios, e a
, depois que se observa alto rendimento do selecionado, que

tamente.
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Figura 1 - Resultados da decisio da Selegio

DECISAQ DE SELECAO
ACEITACAO

BEM-SUCEDIDO

0 CARGO

)
N
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DESEMPENHO POSTERIOR

ROBBINS, Stephen P. pg. 236 - 2008

O processo de recrutamento e selegédo deve ser levado em conta pela organizacao
como um investimento estratégico, que deve ser elaborada com planejamento eficaz
para que sejam benéficos para o futuro econémico e intelectual da empresa. O mal
investimento nestes processos podem acarretar situagdes nas quais haja candidatos
ou empresas insatisfeitas com os resultados analisados, e voltando a necessidade de
atualizar novamente a iniciativa.

Se uma empresa entende toda essa técnica e procura dirigir seu foco para
um processo seletivo eficaz, oferecendo a carecida seriedade ao
procedimento de identificar, atrair e contratar os seus talentos para incorporar
a equipe da empresa - considerando que somente as pessoas fazem a
diferenga- a selegdo deixa de ser custo e passa a ser investimento”.
(ORLICKAS, 2012)

_neste processo gera colaboradores comprometidos e felizes com seus
Vos, e consequentemente, mais produtivos e motivados a
em suas fungdes.
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Egea (2017) diz que reter talentos traz dois grandes beneficios, o engajamento dos
funcionérios e a produtividade.

No engajamento, Egea diz que o funcionario engajado ndo é simplesmente o
funcionario que esta satisfeito com o local de trabalho, mas sim, & o colaborador que
esta atuando intelectualmente e emocionalmente, assim trabalhando de forma
apaixonada.

Na produtividade, conta que os colaboradores com a determinagéo e estimas
alinhados aos da empresa, sio espontaneamente mais produtivos, s@o aqueles que
fazer as tarefas com mais agilidade e trabalham mais efetivamente. Assim, acaba
aumentando os lucros e ganho do negécio, e no fim, todos saem ganhando.
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3. PESQUISA DE CAMPO

Foi realizada uma pesquisa de campo com seis empresas da area da tecnologia da
informagao.

3.1 ANALISE DA PESQUISA DE CAMPO

Ao realizar uma pesquisa de campo com seis empresas especializadas na 4rea de
tecnologia da informagao, atuantes na prestagéo de servigos e consultoria, & notavel
que algumas semelhangas e diferengas entre as organizagées acontega em fungao
dos distintos modos de interagir e lidar com os colaboradores. Cada uma das

empresas sera representada por letras de A a F, respectivamente.

Ao extrair dados da pesquisa, observa-se que das 6 empresas, 4 utilizam a rede como
meio de busca para seus novos colaboradores, sendo a empresa A uma consultoria
de TI, que realiza uma busca sobre demanda a fim de satisfazer as necessidades

especificas de seus clientes.

E levantado também a respeito do indice de rotatividade dos profissionais de Tl das
empresas, se as organizagdes tém ou ndo um elevado turnover, em resposta, metade
das empresas informaram que o indice de rotatividade desses colaboradores € baixo,
e a empresa E ressalta a importancia do equilibrio nesse indice opostamente as

empresas A e F que informam nao ter um consideravel nivel de rotatividade.

As empresas priorizam avaliar o perfil do colaborador e seus conhecimentos técnicos
na selecdo de futuros profissionais. Porém, duas das empresas explicam
detalhadamente sobre seus critérios: a empresa B considera a importancia da analise
de curriculos, mas nao sendo o principal critério para a escolha do funcionario ideal;
a organizagao define que uma entrevista presencial € o que revelara a deciséo pelo
colaborador. A empresa A por sua vez, utiliza meios de entrevista para descobrir os

interesses do possivel colaborador a respeito da funcéo a ser desempenhada e

também sua disponibilidade geral nas atividades de TI.

Complementando o contexto anterior, foram indagadas sobre a influéncia do

colaborador no ambiente de trabalho. Questionando sobre a importancia que esse
m ao representar os valores da empresa, a resposta foi unanime - todas

profissional te
ncionario corresponda aos valores da empresa, uma

afirmam que é essencial que o fu
vez que este va representar a organizagao que trabalha. A empresa A afirma que se
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0 colaborador tem orgulho de sua empresa, podera expressar a qualidade da mesma
para os clientes e, consequentemente, o profissional ter4 um maior rendimento. O
profissional que representa a cultura e os valores da empresa sabe desempenhar seu
trabalho com eficiéncia, transparecendo respeito e ética, que séo de grande relevancia
para a corporagdo que o contrata para oferecer seus servicos. A empresa E
complementa também, afirmando que a cultura da organizagao atrai os novos talentos

em eventos e palestras, por conta da conexdo entre todos os departamentos.

Com relag&o a escolha de uso de métodos perfil-analiticos na busca pelo profissional
ideal em TI, utiliza-se métodos de analise e perfil comportamental diferenciado como
fator determinante nos processos seletivos. As empresas C, D, E e F a utilizam pelo
grande poder de influéncia que h& no ambito interno da empresa. A e B creem apenas

nos fatores como valores, respeito, ética e eficiéncia.

Ao perguntarmos sobre a relevancia do capital humano, sua valorizagéo é apontada
por todas as organizagées entrevistadas. Quando seus colaboradores executam seus
trabalhos com eficiéncia, sdo recompensados com bénus salarial, viagens, happy

hour’s, entre outros.

Aos olhos das empresas, o crescimento pessoal desses profissionais &€ sempre bem-
vindo. A empresa A diz que sempre ird propor a oportunidade de crescimento para
seus profissionais, valorizando e incentivando esse anseio. De acordo com a empresa
D, ndo devem haver limites de crescimento para os profissionais de Tl, podendo ir do
menor ao maior cargo. A empresa E assegura desejar que seus profissionais cresgam
em conjunto com a empresa, e, por fim, a F afirma que grandes empresas designam
mentores, ou seja, é importante que a empresa tenha forte presenga no que os seus

profissionais anseiam, estimulando uma melhoria continua.

Ao investigarmos quais ferramentas, softwares e tecnologias especificas que as
empresas utilizam para auxilia-las para a selegdo e recrutamento aos candidatos,

identificamos que as empresas C, D, E e F usam os portais da Catho e LinkedIn como
-amentas nesse processo. A empresa A nao utiliza nenhum servigo ou

 auxilio nos processos de recrutamento e selegéo.

de TI, em sua grande maioria, apresentam sempre algumas
e comportamentos em comum, tais em suas personalidades sociais e
perguntar sobre elas, foi notou-se a presenga da introversao, a
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dificuldade em se comunicar e relacionar-se com o préximo,

impaciéncia e a
passibilidade. Apenas a empresa A nao apresentou as mesmas caracteristicas com

seus profissionais de TI, enfatizando que seus colaboradores dessa area tivessem
comportamentos semelhantes aos demais de outras 4reas.
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4. CONSIDERAGOES FINAIS

O desenvolvimento do presente estudo nio s possibilitou um aprofundamento
especifico na administragdo de recursos humanos com enfoque na 4rea de
Tecnologia da Informagao, e a observagao dos métodos de recrutamento, selegéo e
seus critérios, como também permitiu um “raio-x" nas caracteristicas do profissional
de Tl, trazendo a 6tica perspectiva dos selecionadores a tona através da congruéncia
que existe entre a teoria e a pesquisa feita, que fora direcionada aos mesmos.

Harada (2018) e Dino (2017) comentam sobre o estereétipo que prega a ideia de que
o profissional de Tl & sempre introvertido, extremamente racional, centrado e
individualista. Através da analise de pesquisa de campo, & possivel concluir que
atualmente, uma vez que sejam dinamicos e que saibam usufruir do pensamento
coletivo, a “fuga” dessas caracteristicas podem ser identificadas como um diferencial
que pode ter o profissional de Tl no mercado: resultado que evidencia a importancia
da analise comportamental nas circunstancias que englobam a admissdo de
funcionarios no mercado atual.

Todas as empresas que responderam ao questionario demonstram grande
valorizag&o de seu capital humano, principalmente ao funcionario de TI, que pelo seu
perfil — tende a ser um pouco mais introvertido — quando influenciado por elementos
motivacionais dentro da empresa, traz a ela o auge de seu desempenho, incitando
assim, o desenvolvimento e crescimento de seus funcionarios e a sua permanéncia
dentro da empresa, diminuindo também sua rotatividade e justificando a

supervalorizagéo do capital humano.

- Os processos de recrutamento e selegdo envolvendo o profissional da area da
o blogia da informag&o néo diferem muito do padréo exercido, porém apresentam
s notaveis. O levantamento da pesquisa com as empresas de Tl nos
nso uso da internet, pela utilizacdo de plataformas online, e de

nciais, a fim de compreender o perfil técnico e comportamental dos

rem contratados.

que vivemos, a area de Tl se evidencia como uma das mais
ntro das organizagdes devido a automatizagédo dos processos
de manipulagédo big data, o que corrobora sua ineréncia ao mundo
nto, admite-se pela perspectiva apresentada neste trabalho que,
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uma das formas que as empresas tém de alavancar seus resultados, agradar seus
clientes e maximizar a eficiéncia da informagao intraorganizacional, & saber identificar
através da selecdo os potenciais diferenciais dos profissionais da Tecnologia da
Informag&o, valorizando-os o suficientemente para que possa realmente, “vestir a

camisa” da empresa. Elimina-se, a partir dai que, a analise do perfil comportamental

ndo € mera suposicdo, mas sim, elemento decisivo nas situagbes progndsticas
organizacionais.
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ANEXOS
Questionario qualitativo enviado as empresas analisadas:

1. Normalmente, de que forma o processo de recrutamento dos profissionais de Tl &
conduzido pela empresa?

2. O indice turnover (rotatividade) da empresa apresenta uma elevagéo significante
quanto aos profissionais de TI? Vocés acreditam que deva haver um equilibrio nessa
rotatividade?

3. O que os recrutadores da empresa mais priorizam avaliar no processo de selegéo
dos profissionais de TI?

4. E relevante selecionar uma pessoa que represente a cultura e valores da
empresa, e que agregue valor simbdlico ao clima organizacional? Por que, e como a
empresa usufrui dessa oportunidade?

5. A empresa utiliza métodos de andlise e perfil comportamental diferenciados como
fator determinante na busca pelo profissional de Tl ideal? Disserte.

6. Ha uma valorizag&o do capital humano por parte da organizagéao e do setor de
recursos humanos? De que maneira é procedida essa ag30?

7. Qual a visdo da empresa a respeito do anseio por crescimento pessoal e
profissional que os atuantes em Tl possam vir a ter? E incentivado que 0s mesmos

busquem essa melhora individual? Explique.

8. Vocés utilizam alguma tecnologia, ferramenta ou software especifico que auxilia
diretamente nos processos de recrutamento e sele¢go?

ssionais de T| apresentam caracteristicas comportamentais especificas
ais como introversao? Quais sao elas?



