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INTRODUÇÃO

A área de Gestão de Pessoas tem sua atenção voltada à captação de capital

intelectual nas organizações, fomentando suas inovações e excelência.  Ela sofreu

muitas  mudanças  com o  passar  dos  anos.   Desde o  final  da  era  das  relações

industriais nos anos 1950,  tivemos um olhar sobre a administração de Recursos

Humanos e agora administração de Pessoas, entendendo que são elas os agentes

transformadores e fortalecedores de sua inovação,  segundo políticas e diretrizes

estabelecidas pelas organizações.   

A Gestão de Pessoas é responsável por cuidar deste agente transformador

da empresa, seu capital intelectual.  Cuidar, além de trazê-los para a organização, é

engajar  essas  pessoas,  motivá-las,  entender  seus  anseios  e  ambientalizá-las,

proporcionar  aquilo  que extrai  o  melhor  destes  talentos  para que seja o grande

diferencial de qualquer organização.

Os profissionais capacitados na área da Tecnologia da Informação (TI), em

suas  diversas  áreas  de  atuação,  possuem  conhecimentos  aplicados  para  cada

necessidade e alcance dentro das corporações, segundo a importância que a TI tem

nas mesmas.   As competências abrangidas nessa área são diversas e requerem

estudo, capacitação e experiência para que o profissional tenha seu crescimento e a

formação  de  suas  especializações  que  complementam-se  com  certificações  e

cursos complementares diversos.

Profissionais da área de tecnologia foram ganhando importância e projeção à

medida  que  o  desenvolvimento  de  técnicas  necessárias  para  avançar  com  o

desenvolvimento de novas descobertas facilitadoras da tecnologia eletrônica saiu

dos meios acadêmicos e foi para garagens e pequenas oficinas.  A partir disso, altas

tecnologias aplicadas foram sendo necessárias para ajudar as pessoas a lidarem

com  grande  volume  de  informação  disponível.   O  conhecimento  foi  sendo

popularizado  com  o  conjunto  de  tecnologia  disponível  que  possibilitou

armazenamento, disponibilização, consulta e edição das informações.

Com a penetração da alta tecnologia em muitas áreas, foi  sendo possível

aplicá-la para se ter controle, entretenimento, conforto, facilitação e automação de
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tarefas  nas  organizações,  etc.,  e  gradativamente,  foi  aumentando a  procura  por

profissionais capazes de lidar com toda a cadeia necessária para a aplicação destas

tecnologias  onde  e  como  foram  sendo  necessárias.   Hoje,  esta  procura  é

exponencial  e  no  Brasil  o  mercado  tem  muito  mais  vagas  que  profissionais

disponíveis para preenchê-las. 

Os cargos disponíveis  são requeridos impulsionados pela grande onda de

adequação  tecnológica  feita  pelas  empresas,  seja  em virtude  da  pandemia  que

restringiu a mobilidade das pessoas requerendo soluções móveis, seja pela pontual

defasagem de tecnologia e serviços oferecidos antes de as organizações serem

forçadas a digitalizar seus processos por conta dessa adequação tecnológica.  

Gil (2007, p. 172), define como cargo “[...] um conjunto de funções definidas

em determinada estrutura organizacional”. 

Chiavenato (2010, p. 7), diz que “Ao falar em organizações, forçosamente se

fala em pessoas que as representam, que as vivificam e que lhes dão personalidade

própria”.  

Dessa forma, tem-se um cenário de que as organizações e as pessoas, nessa

relação simbiótica, têm em comum a Gestão de Pessoas, cujo produto final, perfaz

pessoas comprometidas e capacitadas, capazes de manter e elevar o status quo da

organização  e  manter  a  cultura  e  ambiente  da  organização  favorável  ao

desenvolvimento das pessoas. 

Uma  parte  do  papel  da  Gestão  de  Pessoas  envolve  os  processos  de

recrutamento  e  seleção  do  pessoal.   Para  tanto,  o  profissional  recrutador  deve

inteirar-se a respeito das características da vaga que surge com o gestor daquela

área.  Para que haja um sucesso na colocação de um profissional para esta vaga, é

fundamental que o recrutador esteja bem alinhado com as necessidades inerentes a

ela.  Isso significa estar ciente de quais qualificações profissionais e competências

os candidatos àquele cargo devem ter para seguirem adiante no processo, triagem,

entrevistas, teste, até a contratação ou sua rejeição em algum ponto do processo.

Diante deste cenário com um número limitado de profissionais da área de

tecnologia, mas capacitados em diversas áreas dela, e a necessidade crescente no

mercado por  profissionais capazes de atender  ao tipo de inovação necessária  à
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subsistência  e  melhoria  das  organizações,  surge  uma questão:  Quais  requisitos

necessários para o profissional recrutador contratar um profissional de TI?

Uma descrição  de  cargo  bem definida  advém do  bom conhecimento  das

características da vaga em aberto e dos requisitos necessários, favorecendo assim a

contratação de um profissional alinhado com o que a organização espera, sendo

aderente à vaga.

Segundo  os  preceitos  apresentados,  o  objetivo  geral  deste  trabalho  foi

identificar  como  a  Descrição  de  Cargo  pode  favorecer  as  atividades  de

Recrutamento e Seleção necessárias para a alocação de candidatos a uma vaga na

área de TI.

Para tanto,  foram necessários  os  seguintes  objetivos  específicos  para  um

resultado conclusivo:

 Verificar qual a comunicação necessária entre o gestor da área em que

a vaga está disponível, ou o gestor da organização, para descrever as competências

necessárias;

 Pesquisar quais as bases que o recrutador toma para ter a descrição

da vaga e seus requisitos bem definidos;

 Levantar  as formas de recrutamento e seleção utilizados de acordo

com essas bases.

O interesse deste assunto surgiu pela enorme diferença entre a quantidade

de vagas abertas e profissionais da área de tecnologia disponíveis e capacitados

para  assumi-las.   Ano  após  ano,  um  aumento  na  procura  por  este  tipo  de

profissional, principalmente de níveis técnicos avançados, vem acontecendo.  Foi na

ordem de 143% em 2020, com previsão de um aumento do triplo desse índice em

2021,  em um país que se tem 14,3 milhões de pessoas desempregadas (IBGE,

2021).

Atualmente no Brasil,  mais de 12.600 vagas na área da TI foram abertas,

segundo pesquisa realizada pelo Banco Nacional de Empresas Ltda. (BNE). Isso

corresponde a  63% a mais  que no ano passado,  mesmo período (1º  trimestre).

Segundo uma projeção da Associação das Empresas de Tecnologia da Informação

e Comunicação (TIC) e de Tecnologias Digitais (BRASSCOM), para atingir a meta

de  se  dobrar  o  setor  de  Softwares  e  Serviços,  serão  demandados  70.000
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profissionais ao ano até 2024.  Se nada mudar no cenário atual, haverá um déficit de

260.000 profissionais no mesmo período.  A maioria no setor de desenvolvimento de

tecnologias (BRASSCOM, 2021).

Para que haja uma melhor compreensão em como profissionais recrutadores

se  atentam  aos  requisitos  de  uma  vaga  em  tecnologia,  de  quais  técnicas  e

ferramentas se servem para isso, como a comunicação dos requisitos necessários e

desejados daquela  vaga  se  dá para  que  estes  profissionais  possam suprir  uma

organização com talentos,  este  trabalho  está  sendo desenvolvido  e  julga-se  ser

relevante.

Descrever  o  cargo  com  base  nos  requisitos  de  uma  vaga  é  de  suma

importância e este trabalho pode oferecer um caminho para um estudo de técnicas e

casos, podendo o leitor se elucidar quanto a como proceder com o recrutamento de

pessoas ligadas a vagas de TI.

Supõe-se  que  ajude  na  pesquisa  e  com eventuais  dúvidas  a  respeito  de

alguém que esteja estudando recursos humanos com o tema de vagas em TI no

Brasil, visto que a parte da descrição do cargo é muito importante.

Pessoas ligadas à Gestão de Pessoas, atuantes ou não, que se insiram neste

segmento  de  contratação  podem  se  interessar  e  achar  algum  benefício  neste

trabalho.

Este trabalho contará com três capítulos.

O primeiro de seus capítulos descreverá a Gestão de Pessoas em si, seus

conceitos, o que é o processo de Recrutamento e Seleção e descrição de cargos.

No segundo capítulo, será apresentada uma relação de como os cargos de TI

são relacionados hoje e quais seriam seus requisitos necessários, segundo boas

práticas e alguns conceitos oficiais.

Antes  das  Considerações  Finais,  o  terceiro  capítulo  tratará  de  como  os

profissionais recrutadores fazem para considerarem os requisitos do cargo aberto,

suas  ferramentas  utilizadas,  técnicas  e  conceitos  para,  enfim,  cumprir  com  sua

colaboração  em agregar  à  organização,  um talento  que  terá  seu  papel  no  seu

crescimento, no atingimento de suas metas e sua inovação.
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CAPÍTULO I

1. GESTÃO DE PESSOAS

A Gestão de Pessoas é uma área estratégia e operacional.  Por ela, o capital

humano das organizações é adquirido e desenvolvido.  Vamos tentar conceituar esta

importante área para embasamento deste estudo.

1.1  Conceito

Após os primórdios das relações industriais com a figura do chefe de pessoal,

onde  a  função  era  de  contabilizar  a  produção  relacionada às  horas  do pessoal

empregado, dos anos 1950 para cá, muita coisa teve de mudar para acompanhar a

evolução da sociedade com suas Leis, cultura e, mais recentemente, globalização

(MARRAS, 2016).

Depois da Era Industrial  em que o sucesso organizacional era medido por

seus ativos físico, seu tamanho, atualmente isso não é mais verdadeiro.  A inovação

de  processos  para  servir  novas  necessidades  e  criar  tendências  fez  com  que

organizações  pequenas  sejam muito  bem  sucedidas.   O  capital  intelectual  vem

ofuscando a grandeza de capitais tangíveis, sendo muito discutido por uma certa

dificuldade em ser gerido e quantificado de maneira eficiente.

A  Gestão  de  Pessoas  é  “A  área  que  constrói  talentos  por  meio  de  um

conjunto integrado de processos e cuida do capital  humano das organizações, o

elemento  fundamental  do  seu  capital  intelectual  e  a  base  do  seu  sucesso”

(CHIAVENATO, 2010, p. 9).

Este conceituado autor tem sua ótica na Gestão de Pessoas (GP) como um

processo  feito  por  pessoas  que  enriquecem  a  organização  com  informação  e

constroem  o  ativo  intelectual  que  é  responsável  pelo  crescimento,  inovação  e

manutenção  das  suas  atividades.   Em  sua  visão,  o  capital  intelectual  das

organizações possui bens intangíveis, como: 
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1. Capital interno: a estrutura interna composta por conceitos, modelos e

sistemas  administrativos  e  de  computação,  além  da  cultura  ou  espírito

organizacional.

2. Capital  externo:  relações  com  clientes  e  fornecedores,  marcas,

patentes e imagem da empresa. 

3. Capital humano: gente; talentos e competências, ou seja, a capacidade

de agir  em diversas situações para criar bens tanto tangíveis quanto intangíveis,

motivadas por um clima (ou cultura) organizacional propício (CHIAVENATO, 2004).  

Figura 1 - os desdobramentos do capital intelectual.

Fonte: Chiavenato (2004, p. 53).

Já para Gil (2007, p. 17): 

Gestão  de  Pessoas  é  a  função  gerencial  que  visa  à  cooperação  das
pessoas que atuam nas organizações para o alcance dos objetivos tanto
organizacionais  quanto individuais.   Constitui,  a  rigor,  uma evolução das
áreas designadas no passado como Administração de Pessoal, Relações
Industriais e Administração de Recursos Humanos.

Para este autor, as organizações reconhecem pessoas como seus parceiros e

estas  se  propõem a  investir  seus  recursos  nestas  organizações.   São  diversos

parceiros reconhecidos pela organização:  fornecedores, clientes e acionistas.  Os

empregados são as pessoas com relação mais íntima com a organização e devem

ser  tratadas como parceiras  do negócio  em que investem seus “conhecimentos,
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habilidades,  capacidades  e,  sobretudo,  o  mais  importante  aporte  para  as

organizações: a inteligência” constituindo, assim, seu capital intelectual (GIL, 2007).

Marras  (2016)  aborda  as  cinco  fases  evolutivas  da  gestão  de  pessoal,

segundo uma pesquisa realizada por Tose em 1997, sendo:

1. Fase  Contábil:  trabalhadores  vistos  sob  enfoque  contábil,  onde  se

comprava mão de obra e contabilizava-se isso;

2. Fase Legal: aparece a figura do “chefe de pessoal”  cuja função era

centrada nas recentes leis trabalhistas da era Getúlio Vargas, sua manutenção e

acompanhamento;

3. Fase Tecnicista: aqui, a função de RH sendo uma “gerência”, passou a

operacionalizar  serviços  como  treinamento,  recrutamento  e  seleção,  cargos  e

salários,  entre  outros.   Isso  representou  um  grande  avanço  na  qualidade  das

relações capital X trabalho;

4. Fase Administrativa ou sindicalista: aqui aparece a figura do “gerente

de  recursos  humanos”  (GRH),  em  que  suas  responsabilidades  são  mais

humanísticas e voltadas para os indivíduos e suas relações com os sindicatos e

sociedade, por exemplo.

5. Fase Estratégica:  aparecem os primeiros programas estratégicos de

pessoal das organizações atrelados a seu próprio planejamento estratégico.  O GRH

alcança status de diretoria, no nível estratégico das organizações.

Figura 2 – fases evolutivas da gestão de pessoal

Fonte: Marras (2016, p. 19)
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Percebemos  que,  para  estes  autores,  a  Gestão  de  Pessoas  possui  sua

função  tanto  estratégica,  pois  ela  fornece e  desenvolve  o  capital  intelectual  das

organizações, como operacional, uma vez que o ato de captar, desenvolver e aplicar

pessoas na organização, faz parte de sua função para atingir seu objetivo final que é

o desenvolvimento da organização, em um processo simbiótico.

Dentro da área de Gestão de Pessoas, temos seis processos para que esta

área desenvolva seu trabalho e busque seus resultados para a organização e para

as pessoas das quais ela é feita.   São processos que interagem e se completam.

Segundo Chiavenato (2010), os processos de GP são:

1. Processos de Agregar Pessoas: atividades referentes a incluir novas

pessoas na organização, também denominado processos de provisão ou suprimento

de pessoas, onde se inclui o recrutamento e seleção de pessoas.

2. Processos de Aplicar Pessoas: são atividades inerentes ao desenho de

atividades que as pessoas irão realizar  na organização,  desenho organizacional,

desenho,  análise e descrição de cargos,  também à orientação e  desempenho e

avaliação das pessoas.

3. Processos de Recompensar Pessoas: atividades inerentes ao incentivo

das pessoas, à satisfação de suas necessidades individuais, incluindo recompensas,

remuneração e benefícios e serviços sociais.

4. Processos  de  Desenvolver  Pessoas:  através  de  treinamento  e

desenvolvimento,  gestão  do  conhecimento  e  de  competências,  aprendizagem,

programas de mudança e desenvolvimento de carreiras, além de comunicação e

consonância,  busca  capacitar  e  incrementar  o  desenvolvimento  profissional  e

pessoal das pessoas.

5. Processos  de  Manter  Pessoas:  atividades  para  criar  condições

ambientais e psicológicas satisfatórias para as atividades das pessoas, através da

administração da cultura organizacional, clima, disciplina, qualidade de vida, entre

outros.

6. Processos  de  Monitorar  Pessoas:  atividades  que  acompanham  e

controlam as atividades das pessoas verificando os resultados, a fim de criar um

banco de dados e sistemas de informações gerenciais.
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Este  trabalho,  em  seu  desenvolvimento,  dará  ênfase  às  atividades  de

recrutamento  e  seleção  de  pessoas,  que  faz  parte  dos  Processos  de  Agregar

Pessoas e à descrição de cargos, parte dos Processos de Aplicar Pessoas.

1.2.  Recrutamento e Seleção

O processo de recrutamento dentro da GP trata de captar e fazer uma triagem

de profissionais no Mercado de Trabalho (MT).  Este mercado de trabalho baseado

na  oferta  e  procura  de  vagas,  pode  ser  entendido  no  mercado  de  Recursos

Humanos  (RH)  como  sendo  de  Oferta,  onde  há  muitos  candidatos  para  vagas

abertas ou de Procura, em que há escassez de candidatos para vagas ofertadas.  

Para  Chiavenato  (2010,  p.  104)  “Toda  organização  [...]  constitui  parte

integrante  de  um  MT.  O  MT  é  dinâmico  e  sofre  contínuas  mudanças.  As

características estruturais e conjunturais do MT influenciam as práticas de GP das

empresas”.

Figura 3 – as diferenças entre recrutamento interno e externo.

Fonte: Chiavenato (2010, p. 118).

Sendo  uma  atividade  de  procura  de  candidatos,  pode-se  resumir  o

Recrutamento em um sistema de divulgação de informação oferecida ao mercado de
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RH,  anunciando  a  disponibilidade  de  um cargo.   Esta  informação  pode  se  dar,

basicamente, no que se chama de mercado interno, externo ou misto (formado por

ambos anteriores).  O Recrutamento Interno estaria voltado para potenciais e reais

candidatos dentro da própria organização em que aquela vaga foi aberta.  Temos aí

um  exemplo  de  políticas  de  remanejamento  de  colaboradores,  promoções  e

transferências. 

 Gil (2007, p. 93) diz que o recrutamento dentro da empresa “[...] é um bom

meio de recrutamento, pois os indivíduos já são conhecidos e a empresa lhes é

familiar”.   Aponta também que é um processo econômico e que “[...]  serve para

demonstrar que a empresa está interessada em promover seus empregados”, Gil

(2007, p. 94).

Há, contudo, algumas desvantagens nesse tipo de recrutamento econômico.

Pode haver candidatos com pouco potencial para o cargo anunciado, o candidato

colocado  pode  ter  algum  tipo  de  perda  de  criatividade,  sem  oportunidades  de

crescimento, o colaborador pode se frustrar e pode até se desligar da organização.

Administrado incorretamente, pode ocorrer o “princípio de Peter” (Laurence Peter)

que  prevê  que  “ao  promover  incessantemente  seus empregados,  a  empresa os

eleva até a posição onde demonstram o máximo de sua incompetência”, Chiavenato

(2004, p.  176),  ou ainda conflito de interesses de cargos dentro da organização,

entre outros.   

Neste  sentido  de  insucesso,  Gil  (2007,  p.  94)  aponta  que  recrutar

internamente  pode  acontecer  de  ao  “entrevistar  uma  pessoa  e  recusá-la  pode

prejudicar o relacionamento com ela.  Também pode ocorrer que um departamento

manifeste desagrado quando vê seus funcionários sendo cooptados por outros”.

Os meios de se comunicar uma vaga no recrutamento interno, podem se dar

através dos meios de comunicação interna que a organização dispõe, como e-mail,

intranet, cartazes e publicações internas impressas ou virtuais.

O Recrutamento Externo, por sua vez, é feito com candidatos oriundos do

mercado de RH.  Com isso, a organização precisa ir até meios em que potenciais e

reais candidatos encontrem a vaga em aberto e as informações do cargo disponível

com sua descrição,  a  fim de atraí-los.   Chiavenato  (2010,  p.  118)  avalia  que  o

recrutamento externo “[...] utiliza várias e diferentes técnicas para influenciar e atrair
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candidatos” com “[...] os meios mais adequados para ir até o candidato desejado –

onde quer que ele esteja – e atraí-lo para a organização”.

Hoje em dia,  além dos habituais currículos entregues em recepções ou e-

mails do corpo de RH das organizações,  é muito  comum termos formulários via

Internet, anúncios em redes sociais como o Linkedin, o Facebook, entre outros, para

recrutamento on line como observado no trabalho “Redes sociais como ferramentas

para auxiliar o recrutamento online e seleção de colaboradores”,  (MARCOLINO; DO

VALE, 2019, p. 9).  Gil (2007, p. 97) que diz que “Nos bancos de dados desses sites

é possível encontrar virtualmente qualquer tipo de emprego, em qualquer lugar, para

qualquer tipo de profissional”.

 Chiavenato (2010, p. 123) aponta o recrutamento virtual como sendo “[...] feito

por meios eletrônicos e à distância através da Internet”.

Algumas desvantagens dessa abordagem podem ser apontadas como sendo

mais  demorado  que  o  recrutamento  interno,  mais  caros  exigindo  inversões  e

despesas imediatas, menos seguro que o interno e pode afetar a política salarial da

organização,  justamente  pela  oferta  e  procura  do  mercado  de  RH  estarem  em

desequilíbrio (CHIAVENATO, 2004).

Por  fim,  o  Recrutamento  Misto,  trata  de  anunciar  vagas  abertas  nas

corporações  pelos  meios  utilizados  tanto  pelo  recrutamento  interno  como  pelo

externo.   Chiavenato  (2004),  aponta  que  as  organizações  podem  adotar  o

recrutamento externo seguido do interno, tendo interesse principal na entrada de

capital humano e, não conseguindo, lança mão do próprio corpo de colaboradores,

desconsiderando  critérios  de  qualificações  necessárias,  de  início;  um  segundo

cenário com o recrutamento interno primeiro, seguido do externo, dando prioridade a

seus  colaboradores  de  início,  mas  voltando-se  ao  MT  quando  não  consegue

resultado satisfatório; e, como terceira opção, ambos concomitantemente, onde se

deseja  o  preenchimento  da  vaga,  seja  por  aquisição  de  capital  humano  ou

transformação nos seus recursos humanos.

1.3. Descrição de Cargos

Este trabalho visa evidenciar  a  importância que a descrição do cargo tem

quando uma organização abre uma vaga, visto que a partir dessa descrição, haverá
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uma seleção baseada em filtros de requisitos necessários e desejados,  além de

competências e perfis psicológicos, para que uma pessoa seja agregada ao banco

de talentos daquela organização e espera-se que ela seja engajada e tenha sucesso

com suas contribuições.

Um cargo, segundo entendimento deste autor, pode ser resumido a um papel

em que alguém deve desempenhar naquela organização, passível de avaliação de

desempenho  e  conformidade.   Gil  (2007)  fala  de  programas  de  capacitação

promovidos  pela  corporação  quando  percebe-se  discrepâncias  entre  os  papéis

ideais e o desempenho real de cada empregado.  

“Por essas razões, as organizações necessitam definir com clareza os papéis

de cada um de seus empregados” (GIL, 2007, p. 173).

Segundo  o  conhecido  conceito  de  “pessoa  certa  no  lugar  certo”,  as

competências e capacidade da pessoa deve corresponder ao seu cargo ocupado na

organização.  Segundo Chiavenato (2010, p. 199):  

Para a organização, o cargo constitui a base da aplicação das pessoas nas
tarefas organizacionais. Para a pessoa, o cargo constitui uma das maiores
fontes de expectativa e de motivação na organização.  

[...] O cargo é uma composição de todas as atividades desempenhadas por
uma  pessoa  –  o  ocupante  –  que  podem  ser  englobadas  em  um  todo
unificado e que figura em certa posição formal do organograma da empresa.

A  descrição  de  cargos,  é  importante  para  traçar  o  perfil  profissiográfico

relativo ao papel a ser desempenhado pelo colaborador naquela posição.  Com isso,

espera-se informações sobre o nome do cargo, a descrição, o tipo de ator (executor,

planejador,  controlador,  organizador,  coordenador),  o  papel  do  ator  (linha,  staf,

gerência), o seu efetivo da classe, a jornada em horas, a quantidade de turnos, a

formação  escolar  requerida,  os  conhecimentos  específicos,  as  competências

intelectuais,  as  responsabilidades,  as  condições  de  trabalho  e  a  experiência

necessários ao seu bom desempenho (COELHO, 2013).

Descrever e especificar cargos, deriva da necessidade do aprimoramento da

análise do cargo e vão servir de alicerce para sua avaliação, fixação de salário e

política salarial da empresa.  (GIL, 2007).

Ainda segundo Gil (2007, p. 175), refere:
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[...] análise de cargo: é o estudo que se faz para obter informações sobre
as tarefas ou atribuições de um cargo;

descrição de cargo: é a exposição ordenada das tarefas ou atribuições de
um cargo.  Ela procura descrever o que o ocupante do cargo faz, como faz,
por que faz;

especificação  de  cargo:   consiste  na  identificação  dos  requisitos
necessários para o desempenho das tarefas ou atribuições de um cargo.
Ela  abrange  as  aptidões,  os  conhecimentos,  as  habilidades  e  as
responsabilidades que o ocupante do cargo deve possuir,  bem como as
condições de trabalho e riscos que o envolvem.

Consoante  a  essas  afirmações,  Chiavenato  (2010,  p.  201), diz  que  “o

desenho  de  cargos  constitui  a  maneira  como  cada  cargo  é  estruturado  e

dimensionado”.  E continua dizendo sobre quatro condições básicas definidas para

se desenhar um cargo:

1. O conjunto de tarefas ou atribuições que o ocupante deve desempenhar
(qual é o conteúdo do cargo).

2. Como as tarefas ou atribuições devem ser desempenhadas (quais são os
métodos e processos de trabalho).

3. A quem o ocupante do cargo deve se reportar (responsabilidade), isto é,
quem é o seu superior imediato.

4. Quem o ocupante do cargo deve supervisionar ou dirigir (autoridade), isto
é, quem são os seus subordinados ou pessoas que dele dependem para
trabalhar.

CHIAVENATO (2010, p. 201 e 202)

Seguindo este raciocínio, Stuany, Lima e Moreira (2018) comentam que “as

descrições  de  cargo  também oportunizam um melhor  resultado  no  processo  de

recrutamento e seleção, pois funcionam como o mapeamento do trabalho realizado

dentro da organização”.

Posto  isso,  é  de  comum  entendimento  que  descrever  o  cargo  tem  sua

importância em saber como o colaborador deverá se comportar ocupando o mesmo,

de que maneira será medido seu desempenho, a quem ele deve responder, quem

depende dele para que o trabalho seja realizado e o que é necessário para que o

ocupante desempenhe com competência e eficácia as atividades que ele exige.  É

nesta  aplicação  de  pessoas  dentro  da  organização  que  verificaremos  de  que

maneira os cargos dentro da área de TI estão sendo descritos, anunciados e o que

se espera dos candidatos quando são procurados.
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CAPÍTULO II

2. OS CARGOS DA ÁREA DE TI NO BRASIL

Segundo  estudos  recentes  baseados  nos  números  da  Relação  Anual  de

Informações Sociais (RAIS) e do Cadastro Geral de Empregados e Desempregados

(CAGED) do Brasil, o setor de Tecnologia da Informação e Comunicação encerrou

2020  com 1.619.221  trabalhadores.   Um aumento  de  3,8% em relação  ao  ano

anterior, o que, apesar da pandemia mundial de Coronavírus, representam 59.153

novos empregos no setor.  E continua crescendo.

Este capítulo tem como intuito demonstrar o processo de descrição destas

vagas, seus requisitos, habilidades relacionadas aos requisitos e diferenças comuns

entre elas.

2.1 Descrição de cargos, requisitos e habilidades.

A descrição dos requisitos de uma vaga em TI, em suma, intenciona orientar

qual é o objetivo a ser conseguido pelo profissional que desempenhará as tarefas

inerentes ao cargo indicado pela vaga.  Pela descrição dos requisitos, tem-se uma

ideia de como foi descrito aquele cargo e o que se espera dele.  Entende-se que ela

é uma parte integrante, complementar da descrição do cargo e orienta o que desejar

do candidato, a sua inclinação técnica esperada para a vaga durante o processo de

recrutamento e seleção (CHIAVENATO, 2010).

A descrição do cargo é melhor  feita  quando se há um conhecimento  dos

processos e  procedimentos  dos  trabalhos  específicos  de cada setor  e  cargo da

empresa, sendo imprescindível para que haja subsídios para tomadas de decisões

para  a  melhoria  e sustentabilidade do negócio  por  parte  dos gestores  (STUANI;

LIMA; MOREIRA, 2015).  

Para  tanto,  as  empresas  costumam  lançar  mão  do  mapeamento  de

processos,  que  consiste  nas  atividades  de  trabalho  das  organizações  de  forma
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sintetizada.  Isso facilita a compreensão dos indivíduos, contribuindo para melhor

desempenharem suas atividades e oportunamente adaptar os novos colaboradores

(DE MELO, 2008 apud STUANI; LIMA; MOREIRA, 2015).

Há, portanto, uma relação entre o mapeamento de processos da empresa

para uma compreensão de cada cargo da organização e, por fim, uma descrição rica

dos mesmos.  Conforme visto no capítulo anterior, item 1.3, a descrição do cargo “é

uma definição escrita do que o ocupante do cargo faz, como faz e por que faz”

(CHIAVENATO, 2010, p. 217).  As descrições dos requisitos são enumeradas para

que  haja  uma  espécie  de  roteiro  de  habilidades  para  o  desempenho  do  cargo

conforme descrito.

Sendo a descrição dos requisitos da vaga aberta da área de TI uma espécie

de checklist para o que é necessário ao desempenho do cargo descrito, ela tende a

fornecer  ao  recrutador  elementos  de  validação  para  aquela  vaga,  tendo  por

comparativo as características do candidato que se apresenta.  Chiavenato (2004,

p.186) fala dessa comparação entre essas duas variáveis: os requisitos do cargo e o

perfil  das  características  dos  candidatos,  dizendo  que  “a  primeira  variável  é

fornecida pela descrição e análise do cargo, enquanto a segunda é obtida por meio

de aplicação de técnicas de seleção”.

Os  requisitos,  ou  pré-requisitos  como  podem  ser  tratados,  são  parte

integrante do processo de Recrutamento contidos na divulgação da vaga e orientam

os recrutadores a selecionar,  ou não,  os currículos que chegam como resultado

desta  parte  do  processo de contratação.   Nesta  parte  do  processo,  comumente

referida como Triagem de Candidatos, aqueles que não possuam um ou mais pré-

requisitos exigidos serão eliminados do processo por uma questão de otimização de

tempo e trabalho (PIZZETTI; PIZZETTI, 2018).  Ainda assim, os mesmos autores

ponderam  sobre  a  rejeição  cega  pela  não  satisfação  dos  requisitos  que  foram

requeridos na divulgação da vaga:

É importante ressaltar que durante a triagem dos currículos, é preciso ter
bastante cautela e bom senso, pois algumas vezes, bons candidatos podem
ser excluídos por não possuírem determinados pré-requisitos, mas por outro
lado, possuem habilidades que poderiam fazer a diferença ao desempenhar
a  função,  inclusive,  proporcionando  à  empresa  mais  resultados  que  os
demais candidatos poderiam proporcionar.

PIZZETTI; PIZZETTI (2018, p. 06)
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Chiavenato (2004, p.203) também fala sobre estas habilidades, a inteligência

emocional mais especificamente, quando pondera que “a inteligência emocional tem

sido  considerada  como  um  fator  fundamental  na  construção  de  equipes  bem

sucedidas e no alcance de objetivos de carreira”.

Podemos  perceber  que,  muitos  autores  falam  sobre  habilidades  a  serem

consideradas para uma boa colocação dos candidatos a uma vaga que não estão

necessariamente descritas no cargo ou em seus requisitos.  Nas vagas inerentes à

TI, são muito discutidas as habilidades socioemocionais dos ocupantes de cargos

que, de uma forma ou de outra, estão ligados a utilização de máquinas e programas

impessoais.   A  BRASSCOM trouxe  no  seu  Guia  de  Funções  de  Tecnologia  da

Informação e Comunicação no Brasil, 2ª edição, 2017, um capítulo exclusivo sobre o

assunto.  Nele, os autores do guia definem que:

O  desenvolvimento  de  competências  socioemocionais  proporciona
oportunidades de praticar melhores atitudes, adquirir novos conhecimentos,
descobrir  habilidades  até  então  ocultas,  aflorar  valores  humanos  de
convivência consigo e com o outro e, principalmente, controlar e equilibrar
emoções em busca de alcançar objetivos.

BRASSCOM (2017, p. 08)

Foram envolvidas 30 empresas de diferentes portes e número de funcionários

em  uma  pesquisa  que  contou  com  107  questões  para  se  identificar  diferentes

habilidades  socioemocionais  que  foram  classificadas  em  10  grandes  conjuntos.

Assim,  conseguiram  referências  mensuradas  por  afinidade  nas  respostas  com

identificação  de  competências  socioemocionais  a  serem  trabalhadas.   Das

informações que copilaram nesta pesquisa, elencaram uma lista de habilidades de

maior relevância.

Figura 4 – lista de habilidades de maior relevância.

Fonte: BRASSCOM, 2017, p. 08.
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Segundo  a  pesquisa  da  BRASSCOM  (2017),  foram  identificadas  quatro

habilidades  socioemocionais  e  outras  seis  derivadas  destas  quatro,  entendidas

como aquelas que merecem maior atenção, sendo consideradas mecanismos de

qualificação e capacitação:  1) – a Comunicação, tendo como derivada a Empatia,

que  seria  expressar-se  com clareza  e  objetividade,  praticar  uma  escuta  ativa  e

desenvolver argumentação objetiva;  2) – o Relacionamento, tendo como derivada a

Resiliência,  relacionando-se  com  o  outro  tendo  a  si  mesmo  como  o  centro  da

qualidade  da relação, conhecendo sua responsabilidade enquanto indivíduo para

esta relação com a equipe, colegas e superiores;  3) – o Comprometimento, tendo

como  derivadas  a  Liderança  e  a  Ética,  citado  como  ajudar  outras  pessoas

compartilhando  o  seu  melhor  e  pensar  nos  objetivos  da  organização;   4)  –  o

Raciocínio Lógico, tendo a Criatividade e a Visão Crítica como derivadas, que seria

decompor grandes problemas em problemas menores para buscar  a  solução do

mesmo,  facilitando  as  tomadas  de  decisão  e  agilizando  o  resultado,  além  de

comparar soluções propostas com critérios de custo X benefício,  alinhamento de

políticas, missão, visão e valores.

Além  destas,  ainda  coloca  habilidades  comportamentais  como  parte  de

conceitos para requisitos desejáveis de candidatos a cargos de TI, como orientação

estratégica, excelência na execução, avaliação e decisão, autoconfiança, liderança,

impacto e influência e construção de relacionamentos (BRASSCOM, 2017, p.10 e

p.11).   As  habilidades  comportamentais  e  socioemocionais  são  utilizadas  como

requisitos desejáveis de acordo com o cargo descrito e o descritivo de suas funções.

2.2 Comparativos  comuns  entre  cargos  anunciados  com  os  seus

requisitos.

A partir de um princípio e que os cargos anunciados podem assumir variantes

de nomenclatura, existe no Ministério do Trabalho e Previdência, uma classificação

de  ocupações  atualizada  anualmente,  instituída  pela  Portaria  nº397  de  10  de

Outubro de 2002.  É a Classificação Brasileira de Ocupações (CBO).   Ela classifica

a  existência  de  determinadas  ocupações  para  identificar  e  reconhecer  o  ofício

legalmente  para  fins  de  regulamentação  trabalhista  e  registro  em  carteira

profissional (Governo Federal, Ministério do Trabalho e Previdência, Consulta CBO).
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Além do CBO oficial,  a Secretaria de Trabalho do Ministério da Economia,

trabalha no Quadro Brasileiro de Qualificações (QBQ), introduzido em 2019, para

desenvolver um aperfeiçoamento contínuo no acompanhamento das transformações

trabalhistas  e  adequações  da  formação  inicial  e  continuada  dos  trabalhadores

reconhecidos nas mais de 2.600 ocupações constantes no CBO.  

Segundo a apresentação do QBQ no site da Fundação Instituto de Pesquisas

Econômicas (FIPE) pela Secretaria de Trabalho do Ministério da Economia:

O projeto Estudo, Elaboração e Implantação do QBQ - Quadro Brasileiro de
Qualificações, levado a cabo pela Coordenação da Classificação Brasileira
de Ocupações (CCBO), tem como principais objetivos:

 •  Definir  o  nível  de  qualificação  de  cada  ocupação  constante  da
Classificação Brasileira de Ocupações (CBO);

 • Subsidiar a elaboração de programas de qualificação profissional, com
base  na  definição  de  conhecimentos,  habilidades  e  atitudes  em  cada
ocupação;

 • Subsidiar o estabelecimento de prioridades para atualização da CBO;

 • Viabilizar a articulação dos sistemas de formação profissional do Brasil
com os de outros países.

(FIPE, Apresentação, Quadro Brasileiro de Qualificações).

O esforço  para  a  introdução do QBQ a partir  de  consulta  ao  CBO, pode

prestar uma ajuda aos profissionais recrutadores na previsão da nomenclatura dos

cargos,  a  descrição  sumária  oficial  das  atividades  dos  cargos,  previsões  de

descrição dos requisitos necessários ao preenchimento da vaga ao cargo descrito e

média salarial.  De acordo com Gil (2007, p.182), “a descrição sumária tem como

objetivo  fornecer  uma  ideia  global  do  cargo.   Geralmente,  é  constituída  pela

apresentação  resumida  das  principais  atividades  do  cargo”.   Percebe-se  esta

descrição sucinta dos cargos identificados por CBO nas consultas ao Ministério do

Trabalho (vide Figura 6).

É possível se fazer uma consulta direta para nomenclaturas de cargos de

fonte oficial através do Ministério do Trabalho e Previdência, no site da CBO, através

do endereço “http://www.mtecbo.gov.br/cbosite/pages/pesquisas/BuscaPorTitulo.jsf”

onde pode-se encontrar a nomenclatura oficial de um cargo através do número de

registro do seu CBO, e vice-versa, juntamente com outros detalhes.



27

Figura 5 – resultado de busca por código de CBO.

Fonte: Ministério do Trabalho e Previdência, Classificação Brasileira de Ocupações, página de

consulta.
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Figura 6 – resultado de busca por código de CBO: detalhe CBO 2123-05.

Fonte: Ministério do Trabalho e Previdência, Classificação Brasileira de Ocupações, página de

consulta.

Algumas entidades podem listar nomenclaturas de cargos, como é o caso, por

exemplo,  da BRASSCOM (Guia de Funções)  e  da Catho (Guia de Profissões e

Salários,  Lista  completa  de Cargos).   Entretanto,  existe  um esforço,  e  uma boa

prática,  numa  certa  padronização  justamente  pelo  descritivo  de  cargos  e  seus

requisitos.  É o que recomenda Camila Minamide, Consultora de Remuneração da

Carreira Muller: 

[...]  usar  as  nomenclaturas  corretas  facilita  a  conexão  da  empresa  com
mercado,  ou  seja,  fica  mais  fácil  encontrar  referências  e  analisar  seu
posicionamento,  se  há  uma  definição  clara,  objetiva  e  padronizada  dos
nomes dos cargos.

(MINAMIDE, 2021).
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E Minamide (2021) vai além, quando recomenda que “é importante padronizar

as nomenclaturas para organizar a gestão dos cargos e para comunicar melhor as

possibilidades de carreira” e também aponta que, pelo lado do colaborador, é uma

boa prática uma nomenclatura de cargo clara e correta, uma vez que “pode ser que,

um dia, ele não esteja mais na sua empresa e precise se recolocar no mercado.

Com as nomenclaturas de cargo corretas no currículo, isso fica mais fácil”, comenta.

Com isso, espera-se poder ser melhor previsto o processo de Recrutamento e

Seleção (R&S) já que, apesar das nomenclaturas livres na divulgação das vagas, há

fontes comumente aceitáveis além das oficiais para os termos de comparação de

descrição das funções e seus requisitos.

Figura 7 – Catho, lista completa de cargos.

Fonte: Catho: Guia de Profissões e Salários.

2.3  Referência  Salarial  de  acordo  com  Cargos  e  Requisitos  em

comparação.

Para referências salariais em cargos com vagas anunciadas, percebe-se que

há vários tipos de base para se estipular um nível de remuneração.  Normalmente,

uma comparação com níveis salariais de outras organizações é feita a fim de manter
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uma equidade de remunerações com cargos semelhantes ocupados, mantendo a

atratividade  de  mão  de  obra  qualificada  e  manutenção  de  talentos  da  empresa

(RHPORTAL, 2015).

Existem  outras  fontes  de  bases  salariais  como  o  site  do  “Salário”

(salario.com.br) que dispõe de uma tabela com médias salariais a partir de dados

oficiais  divulgados  pela  Secretaria  da  Previdência  e  Trabalho  do  Ministério  da

Economia oriundos do novo CAGED, eSocial e Empregador Web do Ministério da

Economia, tendo por base profissionais demitidos nos últimos 8 meses, separados

por níveis identificados como Trainee, Júnior, Pleno, Sênior e Master.  A consulta é

gratuita e, segundo o portal, “para todos”.

Considera-se, também, fontes oficiais como o Diário Oficial da União (DOU)

para o valor do salário mínimo nacional, negociações coletivas de classe feitas por

Sindicatos  diversos,  pisos  salariais  Estaduais,  estabelecidos  por  discussão  e

votação  das  respectivas  Assembleias  Legislativas  de  cada  Estado  membro  da

Federação,  Leis  que  determinam  um  piso  salarial  profissional  “proporcional  à

extensão e  à  complexidade do trabalho”  (Constituição Federal  de  1988,  Art.  7º,

inciso V) como no caso da classe profissional dos Professores (Lei 11.738/2008),

como comenta  o  Dr.  Djan  Henrique Mendonça  do  Nascimento,  advogado  (OAB

5.219-A), em artigo para a Jusbrasil, 2015.

A referência salarial representa um dado de um conjunto que o recrutador

possui  para  saber  se  a  vaga  disponível  é  atrativa  ao  candidato  que  pode  ser

aderente à mesma.  Normalmente, o recrutador tem um mínimo e um máximo de

salário que pode oferecer pela vaga anunciada (JABLKOWICZ, 2017).

Pode-se utilizar, por exemplo, uma pesquisa baseada em uma nomenclatura

de cargo, ou seu CBO, para se estabelecer um parâmetro de comparação salarial

para a vaga do cargo em questão e, assim, o recrutador se preparar para o suporte

necessário ao processo de R&S.  

Entretanto, uma pesquisa é uma prospecção baseada em uma segmentação

de  dados  que  coletará  amostras  do  mercado  visando  tendências  de  práticas

salariais  e  não  pode  ser  utilizada  como  única  ferramenta  para  construção  de

estruturas salariais da empresa, necessitando uso de instrumentos de gestão de

equilíbrio interno (EQUIPE PESQUISA SALARIAL DA CATHO ONLINE, 2021).
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Ilustrando com um exemplo o disposto acima, pode-se tomar por base uma

vaga  de  “Analista  de  Suporte”  em  que  o  recrutador  considera  os  requisitos

necessários ao desenvolvimento das atividades do cargo apontados pela empresa.

A pesquisa pode partir  da nomenclatura do cargo disponível,  depois a descrição

sumária de suas atribuições e uma pesquisa de referência salarial.

Em consulta ao Guia de Funções de TIC no Brasil da BRASSCOM, temos:

Figura 8 – descrição de analista de suporte computacional.

Fonte: Guia de Funções de Tecnologia da Informação e Comunicação No Brasil, 2017, BRASSCOM.

Tomando o CBO por referência, uma pesquisa ao Ministério do Trabalho e

Previdência, resulta no seguinte:
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Figura 9 – descrição de analista de suporte computacional: CBO 2124-20.

Fonte: Ministério do Trabalho e Previdência, Classificação Brasileira de Ocupações, página de

consulta.

Depois, a pesquisa salarial nos retorna os seguintes dados:

Figura 10 – resultado de pesquisa salarial, Analista de Suporte Computacional.

Fonte: Salario.com.br

De posse destas informações referenciais, é de se esperar que o profissional

recrutador possa comparar a descrição do cargo, os seus requisitos desejáveis, as

suas  funções  inerentes  às  atividades  desempenhadas,  nível  de  formação

acadêmica,  salário  oferecido,  entre  outros,  exigidos  pela  empresa,  com  o  que
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conseguir das fontes de dados fidedignas como as exemplificadas, a fim de analisar

e aconselhar o empregador que está com a vaga aberta buscando o mercado de

RH.  Tudo para ajustar o equilíbrio interno da empresa, conseguido por avaliação

correta de cargos e equidade de remuneração e externo, com adequação salarial

diante do mercado de trabalho (RHPORTAL, 2015),  conseguindo captar entre os

candidatos, aquele que seja mais aderente à vaga.

2.4 Comparativo  de  Cargos  e  Vagas  segundo  fontes  oficiais  para

servir ao Recrutamento e Seleção.

Uma  organização  quando  tem  a  necessidade  de  contratação  de  novos

profissionais,  seja  por  rotatividade  (turn  over)  que  representa  o  número  de

desligados da empresa em um período comparado ao quadro médio de efetivos, por

aumento  de  quadro  planejado  que  representa  ações  ou  intenções  planejadas  e

aprovadas com antecedência, ou seja por aumento de quadro circunstancial  que

representa uma ação emergencial por variáveis não controláveis pela empresa, abre

um processo de R&S (MARRAS, 2017).

Como vimos anteriormente nos itens 2.1 e 2.2, a descrição do cargo e seus

requisitos  têm  papel  decisivo  na  média  salarial  e,  para  melhor  preparo  dos

recrutadores, está à sua disposição fontes oficiais destas descrições e requisitos que

fornecem um caminho inequívoco para suas bases de comparação.

Os  detalhes  das  características  exigidas  pelo  cargo  em que  a  vaga  está

aberta, está em sua descrição que padroniza o perfil organizacional dos cargos da

empresa,  evitando  que  visões  estritamente  pessoais  possam  influenciar  em

solicitações descabidas (MARRAS, 2017).

Tendo  os  recrutadores  fontes  fidedignas  de  pesquisa  para  descrições  de

cargos e seus requisitos, como vimos anteriormente no item 2.3, este profissional

pode se servir de uma comparação com o que se pretende publicar sobre a vaga

aberta para o processo de R&S e aquilo que o mercado já acordou para se basear

nas nomenclaturas, requisitos e níveis salariais.

Pode-se  fazer  algumas  ilustrações  destas  comparações  a  fim  de  termos

visualmente uma ideia do que se é proposto neste item do presente trabalho.
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Vamos tomar um exemplo que se seguirá, tendo por base o anúncio de uma

vaga de “Analista de Suporte de TI” que uma empresa divulgou através da rede

social profissional LinkedIn.

Figura 11 – vaga aberta divulgada através do LinkedIn (nome da empresa, cidade e

responsável suprimidos por questões de confidencialidade).

Fonte: LinkedIn, Jobs View.

Temos no exposto as atribuições do cargo da vaga divulgada, seus requisitos

indispensáveis e desejáveis e, também, o nível de salário oferecido pela vaga.  Uma

comparação será feita desta vaga anunciada com o que dizem as fontes fidedignas

e as oficiais sobre o cargo ofertado para termos uma visão aproximada do que é
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buscar o mercado de RH para suprir a necessidade desta empresa, pela ótica de um

profissional recrutador.

Vejamos  a  nomenclatura  do  cargo  utilizada  na  divulgação  da  vaga.

Utilizaremos  uma  consulta  simples  através  do  site  do  Ministério  do  Trabalho  e

Previdência em consulta à CBO, utilizando as palavras-chave “analista de suporte”.

Figura 12 – resultado de pesquisa na página de consulta a CBO do Ministério do

Trabalho e Previdência.

Fonte: Ministério do Trabalho e Previdência, Classificação Brasileira de Ocupações, página de

consulta.

Conforme  evidenciado  na  figura  acima  (grifo  vermelho  foi  colocado  por

propósito de evidenciação), o site encontrou uma ocupação semelhante à divulgada

e cinco sinônimos da mesma.  Conforme sugerido pelo site (apontado pela seta

azul), clicando no ícone indicado, teremos as informações da ocupação encontrada

pela pesquisa.
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Figura 13 - resultado de pesquisa na página de consulta a CBO do Ministério do

Trabalho e Previdência – detalhe da ocupação.

Fonte: Ministério do Trabalho e Previdência, Classificação Brasileira de Ocupações, página de

consulta.

O que está identificado acima no destaque, é o CBO e a nomenclatura da

ocupação  mais  próxima  da  vaga  anunciada  (2124-20  -  Analista  de  suporte

computacional).   Para  esta  família  (ocupação  e  seus  sinônimos)  de  ocupações,

observa-se a descrição sumária para estes tipos de cargos.

A partir do que já se conseguiu com estas pesquisas, será observado o que

apresenta a BRASSCOM com seu Guia de Funções de TIC e Comunicação no

Brasil em sua 2ª edição, 2017.
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Figura 14 – Analista de suporte computacional, segundo definição do Guia de

Funções de TIC e Comunicação no Brasil da BRASSCOM.

Fonte: Guia de Funções de TIC e Comunicação no Brasil, 2ª Edição, 2017, BRASSCOM.

Por último, ilustra-se uma pesquisa salarial utilizando o CBO da ocupação, o

Estado  da  Federação  e  a  cidade  em  que  a  vaga  foi  anunciada  no  já  visto  e

comentado site  “Salário”  a  fim de se ter  uma base de comparação salarial  com

aquela faixa oferecida no anúncio da vaga em questão.

Figura 15 - Analista de suporte computacional (CBO 2124-20), Estado de São Paulo,

cidade da vaga anunciada (suprimida por questões de confidencialidade).

Fonte:  Salario.com.br
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Com estas informações, o site nos retorna opções de seleção para seu banco

de dados de médias salariais, na cidade anunciada, no Estado de São Paulo e no

Brasil.

Figura 16 – resultado com opões de seleção, Analista de suporte computacional

(CBO 2124-20), (cidade suprimida por questões de confidencialidade).

Fonte:  Salario.com.br

Ao clicar-se sobre a cidade inserida na pesquisa, em que o site informa que

possui 399 salários em sua base, consegue-se o seguinte resultado:

Figura 17 – resultado selecionando a cidade (suprimida por questões de

confidencialidade) da vaga anunciada, Analista de suporte computacional (CBO

2124-20).

Fonte:  Salario.com.br
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Seguindo adiante na página de resultado da pesquisa do “salario.com.br”, é

possível notar um quadro com níveis salariais por segmento de empresas, o que

tornaria  a  pesquisa  salarial  ainda  mais  apurada e  assertiva  para  esta  ilustração

proposta.  Nota-se que a empresa anunciante da vaga em questão (Figura 11), é do

ramo de Suporte e Soluções de TI.  

Figura 18 – tabela de salários por tipo de empresa.

Fonte:  Salario.com.br

Para se descobrir  o Código e Descrição da Atividade Econômica Principal

(CNAE), basta também consultas simples.  Foi utilizado o site “CNPJ.Info” para que,

através do nome da empresa, ser possível encontrar seu CNPJ (Cadastro Nacional

da Pessoa Jurídica) cadastrado.

Figura 19 – resultado selecionando nome da empresa (suprimido por questões de

confidencialidade) da vaga anunciada.

Fonte: Site de consultas “CNPJ.Info”.



40

De posse do CNPJ (destacado na elipse vermelha acima) da empresa, será

utilizado  outro  site  oficial,  o  da  Receita  Federal  do  Brasil,  para  analisar  com o

resultado de uma pesquisa por seu CNPJ, qual é o seu CNAE.

Figura 20 – detalhe do site de consulta de CNPJ da Receita Federal do Brasil.

Fonte:  Serviços da Receita Federal do Brasil, RedeSIM, Governo Federal.

Ao se digitar o número do CNPJ descoberto da empresa, tem-se seu cartão

de comprovante de situação cadastral na Receita Federal do Brasil, onde pode-se

consultar o número do registro de seu CNAE.

Figura 21 – detalhe do cartão de comprovante de situação cadastral na Receita

Federal do Brasil (identificação da empresa suprimida por questões de

confidencialidade).

Fonte:  Serviços da Receita Federal do Brasil, RedeSIM, Governo Federal.



41

 Como é possível observar na Figura 21, o CNAE da empresa é 62.09-1-00,

conforme intencionalmente destacado acima em amarelo.

Voltando ao site  “Salário”,  consultando sua tabela de salários  por  tipo  de

empresa, é possível  observar que um outro nível  de média salarial,  baseado no

banco de dados de salários do site.

Figura 22 – tabela de salários por tipo de empresa, destaque CNAE 62.09-1-00.

Fonte:  Salario.com.br

Visto que é um link, ao clicar-se sobre o segmento de empresa indicado pelo

CNAE correspondente, apresenta-se uma página com amplos resultados baseados

nos dados de que dispõe o site daquele segmento específico, inclusive uma tabela

de salários de ocupações operacionais, ilustrado abaixo.

Figura 23 – tabela de salários operacionais do segmento, destaque CBO 2124-20

Fonte:  Salario.com.br

A diferença entre a tabela da Figura 22 e da Figura 23, é que na Figura 22,

temos uma amostragem de 399 salários da cidade da vaga anunciada.  Na Figura
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23,  temos  uma amostragem de 8.644  salários  do segmento  em todo Brasil.   A

página de resultado da pesquisa traz, ainda, dados e informações sobre empresas,

contratações, demissões, comparações de mercado, entre outros, sobre o segmento

selecionado anteriormente (CNAE 62.09-1-00), atualizados em Setembro de 2021.

Para efeito de comparação com a vaga anunciada ilustrada na Figura 11,

observa-se que,  do ponto de vista de um possível  profissional  recrutador,  foram

utilizadas como ferramentas, pesquisas diversas em sites oficiais ou fidedignos para

se ter uma base de quão atrativa é a vaga em questão para se buscar profissionais

no  mercado  de  RH.   Conseguiu-se  com  estas  pesquisas,  os  seguintes

levantamentos:

1) As atribuições anunciadas com a vaga,  “atendimento de clientes, solução

de  problemas  técnicos  de  redes,  serviços  em  nuvem  e  servidores,  projetos  e

documentação técnica de redes e plataforma de nuvem”, estão de acordo com o que

sumariza o Ministério do Trabalho e Previdência para esta ocupação, destacando o

que  está  na  descrição  sumária,  “prestam  suporte  técnico  ao  cliente”,  “projetam

soluções  de  tecnologia  da  informação[...]”,  “administram  e  estabelecem  padrões

para ambiente de TI”,  “elaboram documentação técnica”.   Ao se observar o que

destaca o Guia de Funções de TIC no Brasil da BRASSCOM (2017), percebemos

coerência  entre  o  que  foi  anunciado  e  o  que  diz  esta  ocupação,  “controla  os

chamados abertos pelos clientes até a resolução dos mesmos”, “presta atendimento

aos usuários reduzindo o número de redirecionamentos para outros níveis”, “projeta

e presta manutenção em redes de computadores”.

2) No caso do Guia de Funções de TIC no Brasil  da BRASSCOM (2017),

também  é  possível  fazer  um  comparativo  com  os  requisitos  imprescindíveis  e

aqueles desejáveis anunciados na vaga da Figura 11.  O curso da Cisco de CCNA

(Cisco Certified Network Associate) não é previsto para esta ocupação, segundo o

guia da BRASSCOM, mas a vaga não exige, por exemplo, outras certificações como

Microsoft  Certified Systems Administrator  (MCSA) ou Microsoft  Certified Systems

Engineer (MCSE), previstas pela BRASSCOM como aceitável.

3)  O  nível  salarial  oferecido  pela  vaga  que  fica  entre  R$  2.000,00  e  R$

2.500,00  mensais,  é  atraente.   Percebendo  os  resultados  retornados  pelas
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pesquisas com a “salario.com.br”, na cidade da vaga anunciada, a média paga para

esta ocupação é de R$ 1.814,63 e a média nacional fica em R$ 2.571,84.

Para se ter um ordenamento, e uma espécie de checklist do que foi utilizado

para o levantamento de dados dessa base, enumera-se:

1) – A vaga anunciada pelo Linkedin;

2) – Pesquisa sobre a nomenclatura anunciada para se conseguir seu CBO,

sua descrição sumária, seus requisitos aceitáveis e seu nível salarial;

3) –  Pesquisa  pela  empresa para  se  encontrar  seu segmento  de atuação

(CNAE);

4) – De posse do CBO da ocupação e do CNAE da empresa, pesquisa-se a

média salarial na cidade da vaga anunciada e em nível nacional.

Comparando-se as informações conseguidas, nota-se que a vaga anunciada

é atraente e tem potencial para se captar no mercado de RH, um candidato que

tenha afinidade e seja aderente à vaga.  

É de se notar que a descrição da vaga, do cargo e dos requisitos da vaga

tiveram importância grande para se comparar a vaga anunciada com o que é oficial

e  aceito  no  mercado.   É  importante  que  o  consultor  de  RH  responsável  pelo

processo de R&S e o pessoal de linha que recruta “saibam exatamente o que o

cargo exige e o que se procura nos candidatos” (CHIAVENATO, 2010).
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CAPÍTULO III

3. PROFISSIONAIS RECRUTADORES

O  profissional  de  recrutamento  é  aquele  que  está  ligado  à  área  de

Administração de Recursos Humanos (ARH) para desempenhar o processo de R&S

de  uma  organização.   O  recrutamento  de  pessoal  tem  por  finalidade,  segundo

Marras  (2017),  “a  captação  de  recursos  humanos  interna  e  externamente  à

organização, objetivando municiar o subsistema de seleção de pessoal”.

O  objetivo  deste  capítulo  é  demonstrar  quem  são  estes  profissionais  no

mercado,  seus  modos  de  descrição  de  cargos  e  vagas  para  anúncio  e  as

ferramentas comuns de que lançam mão para desempenhar sua função.

3.1 Quem são eles

Podem existir, na verdade, diversos profissionais envolvidos em um processo

de R&S que são ligados à área de RH.  A Pontifícia Universidade Católica do Paraná

(PUCPR), em seu Blog de Ensino à Distância (EAD), aponta que existem funções

específicas para cada profissional envolvido neste processo.  

“O Recrutador é o profissional responsável por atrair novos talentos.  É ele

quem “vende” a empresa e a vaga, com o intuito de despertar o interesse para o

trabalho em determinada organização” (PUCPR, 2020).  

Também  aponta  o  Headhunter  que  define  como  tendo  “a  missão  de

preencher  vagas estratégicas,  como posições de liderança”  (PUCPR, 2020).   Já

para Marras (2017) Headhunter são profissionais “que agem somente com cargos

do  topo  da  pirâmide  organizacional  [...]  ou  em  ocasiões  muito  especiais,  com

profissionais extremamente difíceis de serem localizados”.

Menciona o Business Partner  que define como “uma espécie de consultor

interno [...] para estabelecer as vagas e critérios necessários para as contratações”

(PUCPR-EAD).  
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Já o Analista, define como “o braço operacional do processo de recrutamento

e seleção” que “apoia os demais profissionais [...] e contribui com a realização de

atividades [...] como organizar os currículos e marcar as entrevistas” (PUCPR-EAD).

Além  destes,  temos  o  conhecido  Psicólogo  “que  tem  o  compromisso  de

participar  das  entrevistas  e  testes  com  o  objetivo  de  fazer  uma  avaliação

comportamental do candidato”.  Atribui-se a este profissional, também, a capacidade

de “encontrar o profissional mais adequado à empresa e à vaga”, sendo também

“capaz de identificar desvios de conduta que possam ser prejudiciais no ambiente de

trabalho” (PUCPR-EAD).

Normalmente, estes são profissionais graduados no curso de nível superior

em Gestão de Recursos Humanos.  Mas também podem seguir por cursos mais

abrangentes,  como  o  de  Administração  de  Empresas  e  mais  específicos  ou

complementares, como Psicologia (PUCPR-EAD).

A Infojobs Brasil Atividades de Internet, Ltda. (InfoJobs), define Analista de

Recrutamento e Seleção como “o profissional responsável por atuar com a área de

recrutamento e seleção, com convocação de candidatos, entrevistas individuais e

coletivas”.   Traz  como  formação  relacionada,  a  graduação  em  Psicologia

(INFOJOBS, 2021).

O profissional de R&S, portanto, é um profissional de gestão de pessoas, ou

gestão de recursos humanos (ESTHER, 2021).   Segundo a autora  do artigo da

FactorialRH,  o  profissional  de  RH  “conta  com  uma  série  de  metodologias,

ferramentas,  habilidades  e  práticas  para  conseguirem  extrair  o  melhor  de  cada

profissional”.

3.2 Como descrever vagas

A  descrição  das  vagas,  depende  muito  da  descrição  de  cargos  e  da

organização  que  a  empresa  possui  neste  sistema.   Para  Marras  (2017),  “as

empresas com uma área de cargos e salários atuante e bem organizada favorecem

o processo de recrutamento e seleção”.  E completa:

[...] aquelas organizações que não possuem uma área de cargos e salários,
ao deixar por conta de cada requisitante as características dos profissionais
solicitados,  permitem  que  se  estabeleça  um  sistema  inorganizado  de
estrutura de responsabilidades e uma descompensação no rendimento e na
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qualidade  dos  resultados  finais  da  empresa,  sem  falar  nos  possíveis
problemas de paradigma legal que essa prática acaba gerando.

(MARRAS, 2017)

Considerando o disposto, Chiavenato (2004, p. 190) sugere um método de

colheita de informações sobre o cargo para o fundamento do processo de seleção,

para que haja “algum padrão ou critério para alcançar alguma validade”.  Refere que

obter informações sobre o cargo é o ponto de partida para se obter esse padrão ou

critério baseados nas características do cargo que será preenchido (CHIAVENATO,

2004). 

Figura 24 – colheita de informações sobre o cargo como fundamento do processo de

seleção.

Fonte: CHIAVENATO, 2004 p. 190.

Com a descrição dos  cargos  da  empresa,  ao  ter  uma vaga  aberta,  essa

descrição é a base para a descrição de cargo da vaga e se estiver bem feita, a

empresa terá melhores chances de atrair bons talentos (PAGE, 2021).  

No mesmo artigo de R&S do site de Michael Page, ele lista alguns tópicos

para que a descrição da vaga  seja completa e eficaz, como ter o nome do cargo, a

posição deste cargo dentro da equipe, interações e a quem o cargo é vinculado,

principais  áreas  de  responsabilidade  e  resultados  esperados,  objetivos  a  curto,

médio e longo prazo, se há espaço para desenvolvimento e promoção, educação e
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treinamentos  exigidos,  habilidades  e  características  de  personalidade,  se  há

exigência de viagem e localização,  faixa remuneratória  e  benefícios,  transmitir  a

cultura e identidade da empresa.

Na  opinião  de  Paes  (2011,  p.  154),  “o  desenho  do  cargo  consiste  na

especificação do conteúdo, dos métodos de trabalho e das relações com os demais

cargos”.  Assim, há um cumprimento de necessidades tecnológicas organizacionais

contribuindo  para  a  percepção  do  grau  de  responsabilidade  e  de  liberdade  do

ocupante daquele cargo (PAES, 2011).

A autora também cita modelos para colheita de informações sobre os cargos,

como entrevista,  questionário e observação e dentro das etapas do processo de

análise cargos, ela observa que “os cargos devem ser constantemente descritos,

analisados e redefinidos para acompanhar as mudanças na organização e no seu

conteúdo” (PAES, 2011, p. 166).

A autora se baseia em um modelo proposto por Chiavenato (2010), onde ele

propõe os passos para a coleta de informações do cargo e estabelece um diagrama.

Figura 25 – seis passos no processo de análise de cargos

Fonte: CHIAVENATO I. (2010) apud PAES K. D. (2011, p. 166).

Para Stuani, Lima e Moreira (2015) uma das maneiras de se descrever os

cargos para coleta de informações é a elaboração de Procedimentos Operacionais
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Padrão (POP).   O POP possibilita a formalização de procedimentos técnicos que

“obedeçam  a  normas  regulamentadoras  que  padronizem  os  processos  dessa

empresa”.   Assim, em sua experiência com uma empresa no ramo de marcenaria,

foram  utilizados  instrumentos  como  entrevista  semi-estruturada,  observação

sistemática e itens que compõem uma ficha profissiográfica, como o nome do cargo

e seu CBO.  Após entrevistas com colaboradores, supervisores e observações das

atividades desenvolvidas, foi possível a produção dos POP, iniciando-se em seguida

a descrição dos cargos com seus respectivos CBO e uma descrição detalhada das

principais atividades de cada cargo, permitindo contratações mais efetivas,  “visto

que habilidades técnicas e comportamentais foram especificadas no mapeamento”

(STUANI; LIMA; MOREIRA, 2015).

Novamente, nota-se na opinião de teóricos e profissionais de mercado de RH,

a  importância  que  há  na  correta  descrição  da  vaga  com  a  sumarização  das

responsabilidades, exigências, conhecimentos específicos e habilidades.

3.3 Algumas ferramentas utilizadas para recrutamento

Para  que  o  processo  de  recrutamento  seja  realizado,  existem  algumas

ferramentas  de  apoio  para  o  profissional  recrutador.   Uma  delas,  é  a  People

Analytics, que, segundo a definição dada pela Associação Brasileira de Recursos

Humanos (ABRH-Brasil), é quando dados de Big Data são utilizados por Business

Inteligence (BI) aplicado em conjunto e benefício do RH da empresa.

Sua  utilização  e  aplicação,  depende  de  seu  conhecimento  para  “saber  a

melhor forma de aplicá-la em todos os subsistemas de RH” (ABRH-BRASIL, 2021).

A ABRH-Brasil ainda aponta que no subsistema de R&S essa ferramenta auxilia na

decisão de contratação de melhores profissionais “de acordo com os requisitos da

posição  e  cultura  da  empresa”.   No  treinamento  e  desenvolvimento,  é  possível

identificar necessidade de desenvolvimento tanto de soft skills quanto de hard skills

para o indivíduo ou para a equipe.  Para benefícios, pode-se avaliar  ações para

qualidade de vida de modo a incrementar valor percebido pelo colaborador (ABRH-

BRASIL, 2021).

Existem softwares que atendem a uma função de automação de partes do

processo  de  R&S,  como  o  Kenoby.   Este  software,  segundo  seu  conceito,

apresenta-se como uma central completa de R&S onde os profissionais recrutadores
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podem eliminar o trabalho manual.  Baseado em metodologia própria desenvolvida

com base na psicologia organizacional, seu intuito é ajudar na decisão do recrutador

na contratação dos talentos certos explorando seu verdadeiro potencial, dispondo de

método  científico,  portanto,  mais  diverso  e  humanizado  buscando  perfis  mais

aderentes à vaga anunciada a partir de testes e análises preditivas.

Figura 26 – detalhe do software de R&S Kenoby.

Fonte: Portal Kenoby (kenoby.com)

Além  destas  ferramentas  tecnológicas,  pode-se  listar  aquelas  mais

tradicionais,  como anúncios em meios especializados, agências de recrutamento,

contatos com escolas, universidades e agremiações, os cartazes ou anúncios em

locais  visíveis,  indicações  de  próprios  funcionários,  consulta  de  arquivos  de

candidatos,  banco  de  dados  de  talentos  e  recrutamento  virtual  (CHIAVENATO,

2010).

No tocante ao recrutamento virtual, podemos exemplificar redes sociais como

o bastante utilizado LinkedIn.  Nele, os profissionais de GRH podem anunciar vagas

abertas de que estão responsáveis para o processo de R&S através de modelos

intuitivos  disponíveis  no  site.   O  profissional  de  GRH  pode  promover  um

impulsionamento  do anúncio  de sua vaga com quantias  de pagamento  no valor

desejado e assim tê-la anunciada em locais de destaque como todo o site, e-mails e

notificações  em  dispositivos  móveis  para  que  mais  pessoas  potencialmente

candidatas àquela vaga a conheçam e se candidatem, se assim desejarem.

Nesta rede social profissional, é possível o recrutador ter acesso a filtros e

quadros (dashboards) para avaliar os profissionais que se candidataram e, baseado

nestes  filtros,  a  inteligência  artificial  do  site,  baseada  nos  dados  colhidos  dos
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profissionais,  pode  recomendar  a  vaga  anunciada  a  pessoas  com  perfis

semelhantes.

Figura 27 – detalhe do início de anúncio de vagas no LinkedIn.

Fonte:  LinkedIn, Post a Job (https://www.linkedin.com/talent/post-a-job?trk=flagship3_job_home)

Também há  grupos que concentram várias agências  de emprego e seus

anúncios, como o Grupo Nakamitsu, que envia e-mails às pessoas inscritas em sua

lista, potenciais candidatos, que podem escolher por se candidatarem a uma das

vagas anunciadas com o contato indicado em cada uma delas.

Figura 28 – e-mail do Grupo Nakamitsu.

Fonte: Grupo Nakamitsu, e-mail.
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É importante destacar, também, que muitas empresas possuem suas próprias

ferramentas de anúncio de vagas, como a John Deere que possui um cadastro de

interessados em seu site e uma busca eletrônica por vagas anunciadas dentro da

própria empresa no Brasil ou no mundo.  

Figura 29 – John Deere, busca de vagas.

Fonte: Site da John Deere (2021).

Pode-se citar ainda o sistema de Recrutamento às Cegas que é um método

de seleção criado na Europa e que utiliza tecnologia específica para aumentar a

diversidade dentro das organizações (SILVA, 2019).  Neste sistema, “são analisados

outros  aspectos  dos  candidatos,  como  competências,  experiências  pessoais,

identificação com a cultura organizacional e expectativas para a carreira”, segundo

Silva, em publicação para o site Educa+Brasil.   Pode ser implementado de maneira

diferente em cada empresa, podendo haver recursos de vídeo nas entrevistas com

transcrição de falas dos candidatos e um perfil é criado segundo suas respostas.

Segundo uma reportagem da Revista Veja de 2018,  as empresas omitem

dados pessoais dos currículos dos candidatos nas etapas iniciais do processo de

R&S para  que  não  haja  pré  julgamento  sobre  eles.   De acordo  com a mesma

reportagem, empresas como a Nubank e Votorantim Cimentos já haviam aplicado a

técnica naquela época (BASÍLIO, 2018).

Para que possam lidar com este tipo de seleção, os profissionais recrutadores

podem  contar  com  ferramentas  personalizadas,  como  a  Empregare  (citada  na
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matéria  anterior),  que  desenvolveu  um  sistema  específico  para  este  tipo  de

processo, seu Sistema de Recrutamento e Seleção Inteligente.  Este sistema próprio

da Empregare, disponível a seus clientes de R&S, dispõe de vídeo questionário,

indicadores de gestão e divulgação, testes on line e feedbacks em massa.

Figura 30 – exemplo de currículo com informações ocultas em processo seletivo às

cegas.

Fonte: Revista Veja OnLine (2018).
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CONCLUSÃO

Sendo o objetivo deste trabalho a proposta de que a descrição dos cargos

pode favorecer a contratação de um profissional bem alinhado que seja aderente à

vaga aberta em TI para o profissional de RH que o está recrutando, acredita-se ter

chegado a um resultado positivo quanto a este preceito.

Demonstrada a importância estratégica de uma boa política de descrição de

cargos e salários de uma organização, a influência que se tem desta política para o

anúncio da vaga bem descrita em seus requisitos e o apoio que se pode ter com

divulgações e estudos por parte de fontes oficiais e fidedignas, o profissional de RH

que está recrutando para uma vaga em TI, serve-se de bases de descrição sumária

de atividades para uma ocupação que se deseja suprir, descritivos de requisitos da

vaga  e  habilidades desejáveis  para  uma melhor  aderência  do  candidato  à  vaga

anunciada, além de bases salariais.  Dessa forma, é possível uma comparação de

requisitos e descrições oferecidos pela empresa bem como a faixa salarial oferecida

e aqueles que são orientados por associações, entidades e governo.

O objetivo  do  presente  trabalho,  com as  colocações  feitas  por  teóricos  e

pessoas ligadas ao mercado de RH, foi alcançado com a premissa de que quanto

melhor especificadas as descrições e os requisitos, melhor a base de conhecimento

e capacidade de comparação, negociação e decisão por parte do profissional de RH

que, munido de informações básicas e de informações específicas do cargo que a

vaga em aberto oferece, ele pode, mesmo sem uma especialização em aquisição de

talentos em TI,  se decidir  a  partir  de informações bem coletadas das atividades

desenvolvidas e cultura organizacional, validando a hipótese proposta.

Foi possível no decorrer das pesquisas apontadas no trabalho uma visão pelo

espectro do profissional de RH recrutador, de como coletar informações do cargo

pretendido,  ajustar  nomenclaturas  de  cargos,  identificar  requisitos  exigidos  e

desejáveis,  bem como habilidades requeridas por parte de um candidato que se

apresenta  para  uma  vaga  aberta  para  um  cargo  de  TI,  a  partir  de  pesquisas

possíveis a materiais consolidados nesta área.

Um levantamento de técnicas, de documentação, informações e de práticas

para a descrição do cargo e seus requisitos foi percebido durante o desenvolvimento
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do presente trabalho, consolidando e validando a ideia de que descrever o cargo e

seus requisitos necessários e desejáveis, segundo opinião de teóricos e pessoas de

mercado,  ajuda  e  agiliza  o  processo  de  Recrutamento  e  Seleção,  bem como a

entrevista, para o profissional de RH responsável pelo recrutamento de uma vaga

aberta para a TI.

Espera-se  que  possa  ser  de  ajuda  e  elucidação  as  informações  aqui

levantadas  e  embasadas,  apesar  de  lacunas  deixadas  como outras  ferramentas

tecnológicas atualmente utilizadas para uma ajuda à seleção de candidatos a vagas

de TI e a relação entre o mercado de profissionais de TI e o ensino das instituições

responsáveis por estes cursos, proposta pela BRASSCOM.  Estas questões podem

ser abordadas em trabalhos futuros, ligados a contratações, anúncios de vagas e

como o profissional de RH recrutador pode ter seu papel neste cenário.
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