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INTRODUGAO

A area de Gestao de Pessoas tem sua atencao voltada a captacao de capital
intelectual nas organizagbes, fomentando suas inovagdes e exceléncia. Ela sofreu
muitas mudangas com o passar dos anos. Desde o final da era das relacdes
industriais nos anos 1950, tivemos um olhar sobre a administracdo de Recursos
Humanos e agora administracdo de Pessoas, entendendo que sao elas os agentes
transformadores e fortalecedores de sua inovagao, segundo politicas e diretrizes

estabelecidas pelas organizagoes.

A Gestao de Pessoas é responsavel por cuidar deste agente transformador
da empresa, seu capital intelectual. Cuidar, além de trazé-los para a organizagao, é
engajar essas pessoas, motiva-las, entender seus anseios e ambientaliza-las,
proporcionar aquilo que extrai o melhor destes talentos para que seja o grande

diferencial de qualquer organizagao.

Os profissionais capacitados na area da Tecnologia da Informagao (Tl), em
suas diversas areas de atuacdo, possuem conhecimentos aplicados para cada
necessidade e alcance dentro das corporagdes, segundo a importancia que a Tl tem
nas mesmas. As competéncias abrangidas nessa area sao diversas e requerem
estudo, capacitagao e experiéncia para que o profissional tenha seu crescimento e a
formacdo de suas especializacbes que complementam-se com certificagdes e

cursos complementares diversos.

Profissionais da area de tecnologia foram ganhando importancia e projecao a
medida que o desenvolvimento de técnicas necessarias para avangar com o
desenvolvimento de novas descobertas facilitadoras da tecnologia eletrénica saiu
dos meios académicos e foi para garagens e pequenas oficinas. A partir disso, altas
tecnologias aplicadas foram sendo necessarias para ajudar as pessoas a lidarem
com grande volume de informacado disponivel. O conhecimento foi sendo
popularizado com o conjunto de tecnologia disponivel que possibilitou

armazenamento, disponibilizacéo, consulta e edi¢gao das informagdes.

Com a penetragdo da alta tecnologia em muitas areas, foi sendo possivel

aplica-la para se ter controle, entretenimento, conforto, facilitagdo e automacéao de
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tarefas nas organizagdes, etc., e gradativamente, foi aumentando a procura por
profissionais capazes de lidar com toda a cadeia necessaria para a aplicagao destas
tecnologias onde e como foram sendo necessarias. Hoje, esta procura é
exponencial e no Brasil o mercado tem muito mais vagas que profissionais

disponiveis para preenché-las.

Os cargos disponiveis sao requeridos impulsionados pela grande onda de
adequagao tecnolodgica feita pelas empresas, seja em virtude da pandemia que
restringiu a mobilidade das pessoas requerendo solugdes moveis, seja pela pontual
defasagem de tecnologia e servigos oferecidos antes de as organizagbes serem

forgcadas a digitalizar seus processos por conta dessa adequacgéao tecnoldgica.

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

em determinada estrutura organizacional”.

Chiavenato (2010, p. 7), diz que “Ao falar em organizagdes, forgosamente se
fala em pessoas que as representam, que as vivificam e que Ihes dao personalidade
prépria”.

Dessa forma, tem-se um cenario de que as organizagdes e as pessoas, nessa
relagdo simbidtica, ttm em comum a Gestdo de Pessoas, cujo produto final, perfaz
pessoas comprometidas e capacitadas, capazes de manter e elevar o status quo da
organizacdo e manter a cultura e ambiente da organizagao favoravel ao

desenvolvimento das pessoas.

Uma parte do papel da Gestdo de Pessoas envolve os processos de
recrutamento e selecdo do pessoal. Para tanto, o profissional recrutador deve
inteirar-se a respeito das caracteristicas da vaga que surge com o gestor daquela
area. Para que haja um sucesso na colocagao de um profissional para esta vaga, &
fundamental que o recrutador esteja bem alinhado com as necessidades inerentes a
ela. Isso significa estar ciente de quais qualificacbes profissionais e competéncias
os candidatos aquele cargo devem ter para seguirem adiante no processo, triagem,

entrevistas, teste, até a contratagdo ou sua rejeicdo em algum ponto do processo.

Diante deste cenario com um numero limitado de profissionais da area de
tecnologia, mas capacitados em diversas areas dela, e a necessidade crescente no

mercado por profissionais capazes de atender ao tipo de inovagao necessaria a
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subsisténcia e melhoria das organizagdes, surge uma questdo: Quais requisitos

necessarios para o profissional recrutador contratar um profissional de TI1?

Uma descricdo de cargo bem definida advém do bom conhecimento das
caracteristicas da vaga em aberto e dos requisitos necessarios, favorecendo assim a
contratagdo de um profissional alinhado com o que a organizagdo espera, sendo

aderente a vaga.

Segundo os preceitos apresentados, o objetivo geral deste trabalho foi
identificar como a Descricdo de Cargo pode favorecer as atividades de
Recrutamento e Sele¢cdo necessarias para a alocagao de candidatos a uma vaga na

area de TI.

Para tanto, foram necessarios os seguintes objetivos especificos para um

resultado conclusivo:

o Verificar qual a comunicagao necessaria entre o gestor da area em que
a vaga esta disponivel, ou o gestor da organizagéo, para descrever as competéncias
necessarias;

o Pesquisar quais as bases que o recrutador toma para ter a descri¢cao
da vaga e seus requisitos bem definidos;

o Levantar as formas de recrutamento e selegao utilizados de acordo

com essas bases.

O interesse deste assunto surgiu pela enorme diferenga entre a quantidade
de vagas abertas e profissionais da area de tecnologia disponiveis e capacitados
para assumi-las. Ano apds ano, um aumento na procura por este tipo de
profissional, principalmente de niveis técnicos avancados, vem acontecendo. Foi na
ordem de 143% em 2020, com previsao de um aumento do triplo desse indice em
2021, em um pais que se tem 14,3 milhdes de pessoas desempregadas (IBGE,
2021).

Atualmente no Brasil, mais de 12.600 vagas na area da Tl foram abertas,
segundo pesquisa realizada pelo Banco Nacional de Empresas Ltda. (BNE). Isso
corresponde a 63% a mais que no ano passado, mesmo periodo (1° trimestre).
Segundo uma projecao da Associagao das Empresas de Tecnologia da Informacéao
e Comunicagao (TIC) e de Tecnologias Digitais (BRASSCOM), para atingir a meta

de se dobrar o setor de Softwares e Servicos, serdo demandados 70.000
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profissionais ao ano até 2024. Se nada mudar no cenario atual, havera um déficit de
260.000 profissionais no mesmo periodo. A maioria no setor de desenvolvimento de
tecnologias (BRASSCOM, 2021).

Para que haja uma melhor compreensdo em como profissionais recrutadores
se atentam aos requisitos de uma vaga em tecnologia, de quais técnicas e
ferramentas se servem para isso, como a comunicagao dos requisitos necessarios e
desejados daquela vaga se da para que estes profissionais possam suprir uma
organizagdo com talentos, este trabalho esta sendo desenvolvido e julga-se ser

relevante.

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

Supbe-se que ajude na pesquisa e com eventuais duvidas a respeito de
alguém que esteja estudando recursos humanos com o tema de vagas em Tl no

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

Pessoas ligadas a Gestao de Pessoas, atuantes ou ndo, que se insiram neste
segmento de contratacdo podem se interessar e achar algum beneficio neste

trabalho.
Este trabalho contara com trés capitulos.

O primeiro de seus capitulos descrevera a Gestdo de Pessoas em si, seus

conceitos, o que € o processo de Recrutamento e Selegao e descricdo de cargos.

No segundo capitulo, sera apresentada uma relagédo de como os cargos de Tl
sdo relacionados hoje e quais seriam seus requisitos necessarios, segundo boas

praticas e alguns conceitos oficiais.

Antes das Consideracbes Finais, o terceiro capitulo tratara de como os
profissionais recrutadores fazem para considerarem os requisitos do cargo aberto,
suas ferramentas utilizadas, técnicas e conceitos para, enfim, cumprir com sua
colaboracdo em agregar a organizagdo, um talento que tera seu papel no seu

crescimento, no atingimento de suas metas e sua inovagéo.



13

CAPITULO |

1. GESTAO DE PESSOAS

A Gestao de Pessoas é uma area estratégia e operacional. Por ela, o capital
humano das organizagdes € adquirido e desenvolvido. Vamos tentar conceituar esta

importante area para embasamento deste estudo.

11 Conceito

Apos os primérdios das relagdes industriais com a figura do chefe de pessoal,
onde a funcdo era de contabilizar a producdo relacionada as horas do pessoal
empregado, dos anos 1950 para ca, muita coisa teve de mudar para acompanhar a
evolucado da sociedade com suas Leis, cultura e, mais recentemente, globalizagao
(MARRAS, 2016).

Depois da Era Industrial em que o sucesso organizacional era medido por
seus ativos fisico, seu tamanho, atualmente isso ndo é mais verdadeiro. A inovacao
de processos para servir novas necessidades e criar tendéncias fez com que
organizagcdes pequenas sejam muito bem sucedidas. O capital intelectual vem
ofuscando a grandeza de capitais tangiveis, sendo muito discutido por uma certa

dificuldade em ser gerido e quantificado de maneira eficiente.

A Gestao de Pessoas € “A area que constréi talentos por meio de um
conjunto integrado de processos e cuida do capital humano das organizagdes, o
elemento fundamental do seu capital intelectual e a base do seu sucesso”
(CHIAVENATO, 2010, p. 9).

Este conceituado autor tem sua ética na Gestdo de Pessoas (GP) como um
processo feito por pessoas que enriquecem a organizagdo com informagao e
constroem o ativo intelectual que € responsavel pelo crescimento, inovagao e
manutengdo das suas atividades. Em sua visdo, o capital intelectual das

organizagdes possui bens intangiveis, como:
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1. Capital interno: a estrutura interna composta por conceitos, modelos e
sistemas administrativos e de computacdo, além da cultura ou espirito
organizacional.

2. Capital externo: relagbes com clientes e fornecedores, marcas,
patentes e imagem da empresa.

3. Capital humano: gente; talentos e competéncias, ou seja, a capacidade
de agir em diversas situagdes para criar bens tanto tangiveis quanto intangiveis,

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

Figura 1 - os desdobramentos do capital intelectual.

Capital

Capital
intelectua

Fonte: Chiavenato (2004, p. 53).

Ja para Gil (2007, p. 17):

Gestdo de Pessoas é a funcédo gerencial que visa a cooperacdo das
pessoas que atuam nas organiza¢des para o alcance dos objetivos tanto
organizacionais quanto individuais. Constitui, a rigor, uma evolugédo das
areas designadas no passado como Administragdo de Pessoal, Relagbes
Industriais e Administragdo de Recursos Humanos.

Para este autor, as organizagdes reconhecem pessoas COmo seus parceiros e
estas se propdéem a investir seus recursos nestas organizagdes. Sao diversos
parceiros reconhecidos pela organizagado: fornecedores, clientes e acionistas. Os
empregados s&o as pessoas com relagdo mais intima com a organizagao e devem

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

organizacoes: a inteligéncia” constituindo, assim, seu capital intelectual (GIL, 2007).

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

segundo uma pesquisa realizada por Tose em 1997, sendo:

1. Fase Contabil: trabalhadores vistos sob enfoque contabil, onde se
comprava mao de obra e contabilizava-se isso;

2. Fase Legal: aparece a figura do “chefe de pessoal”’ cuja funcédo era
centrada nas recentes leis trabalhistas da era Getulio Vargas, sua manutencéo e
acompanhamento;

3. Fase Tecnicista: aqui, a funcdo de RH sendo uma “geréncia”, passou a
operacionalizar servicos como treinamento, recrutamento e selegdo, cargos e
salarios, entre outros. Isso representou um grande avango na qualidade das
relagdes capital X trabalho;

4. Fase Administrativa ou sindicalista: aqui aparece a figura do “gerente
de recursos humanos” (GRH), em que suas responsabilidades sdao mais
humanisticas e voltadas para os individuos e suas relagdes com os sindicatos e
sociedade, por exemplo.

5. Fase Estratégica: aparecem os primeiros programas estratégicos de
pessoal das organizacdes atrelados a seu proprio planejamento estratégico. O GRH

alcanca status de diretoria, no nivel estratégico das organizagdes.

Figura 2 — fases evolutivas da gestao de pessoal

Estratégica
1985 a atual
Administrativa
1965 a 1985
Tecnicista
1950 a 1965

Legal
1930 a 1950
Contabil
Antes 1930

Fonte: Marras (2016, p. 19)
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Percebemos que, para estes autores, a Gestdo de Pessoas possui sua
funcdo tanto estratégica, pois ela fornece e desenvolve o capital intelectual das
organizagdes, como operacional, uma vez que o ato de captar, desenvolver e aplicar
pessoas na organizagao, faz parte de sua funcéo para atingir seu objetivo final que é

o desenvolvimento da organizagdo, em um processo simbidtico.

Dentro da area de Gestao de Pessoas, temos seis processos para que esta
area desenvolva seu trabalho e busque seus resultados para a organizagao e para

as pessoas das quais ela é feita. S&o processos que interagem e se completam.
Segundo Chiavenato (2010), os processos de GP sao:

1. Processos de Agregar Pessoas: atividades referentes a incluir novas
pessoas na organizagao, também denominado processos de provisao ou suprimento
de pessoas, onde se inclui o recrutamento e selecdo de pessoas.

2. Processos de Aplicar Pessoas: sao atividades inerentes ao desenho de
atividades que as pessoas irdo realizar na organizagao, desenho organizacional,
desenho, analise e descricdo de cargos, também a orientagcdo e desempenho e
avaliacdo das pessoas.

3. Processos de Recompensar Pessoas: atividades inerentes ao incentivo
das pessoas, a satisfacdo de suas necessidades individuais, incluindo recompensas,
remuneracao e beneficios e servigos sociais.

4. Processos de Desenvolver Pessoas: através de treinamento e
desenvolvimento, gestdo do conhecimento e de competéncias, aprendizagem,
programas de mudanga e desenvolvimento de carreiras, além de comunicagao e
consonancia, busca capacitar e incrementar o desenvolvimento profissional e
pessoal das pessoas.

5. Processos de Manter Pessoas: atividades para criar condicdes
ambientais e psicoldgicas satisfatorias para as atividades das pessoas, através da
administragdo 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 informagdes gerenciais.
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Este trabalho, em seu desenvolvimento, dara énfase as atividades de
recrutamento e selecdo de pessoas, que faz parte dos Processos de Agregar

Pessoas e a descrigao de cargos, parte dos Processos de Aplicar Pessoas.

1.2. Recrutamento e Sele¢ao

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 ha muitos candidatos para vagas

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

Para Chiavenato (2010, p. 104) “Toda organizacado [...] constitui parte
integrante de um MT. O MT é dinamico e sofre continuas mudangas. As
caracteristicas estruturais e conjunturais do MT influenciam as praticas de GP das

empresas’.

Figura 3 — as diferengas entre recrutamento interno e externo.

Recrutamento interno Recrutamento externo
+ Os cargas vagos sao preenchidos * Os cargos vagos séo preenchidos por
por funcionarios, que sao selecionados e candidatos externos gue sao selecionados
promovidos dentro da organizagéo e ingressam na organizagao
* Os candidatos sdo recrutados = Os candidatos séo recrutados
internamente deniro dos quadros externamente no mercado de
da propria organizagao recursos humanos
+ Os candidatos ja sdo conhecidos pela + Os candidatos sao desconhecidos pela
organizagho, passaram por testes de organizagao e precisam ser testados
Gao, p por programas de iados pelo p
treinamento e foram avaliados quanto
ao seu desempenho
= As oportunidades de emprego melhor + As oportunidades de emprego
$80 aos proprios fun v sé&o oferecidas ao mercado, cujos
que podem subir a postos melhores e candidatos podem disputa-las
desenvolver sua carreira profissional dentro
da organizagio

Fonte: Chiavenato (2010, p. 118).

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

Recrutamento em um sistema de divulgacéo de informagéo oferecida ao mercado de
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RH, anunciando a disponibilidade de um cargo. Esta informagdo 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 propria organizagdo em que aquela vaga foi aberta. Temos ai
um exemplo de politicas de remanejamento de colaboradores, promogdes e

transferéncias.

Gil (2007, p. 93) diz que o recrutamento dentro da empresa “[...] € um bom
meio de recrutamento, pois os individuos ja sao conhecidos e a empresa lhes €&
familiar”. Aponta também que é um processo econdmico e que “[...] serve para
demonstrar que a empresa esta interessada em promover seus empregados”, Gil
(2007, p. 94).

Ha, contudo, algumas desvantagens nesse tipo de recrutamento econdémico.
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 organizacao.
Administrado incorretamente, pode ocorrer o “principio de Peter” (Laurence Peter)
que prevé que “ao promover incessantemente seus empregados, a empresa 0s
eleva até a posicdo onde demonstram o maximo de sua incompeténcia”, Chiavenato
(2004, p. 176), ou ainda conflito de interesses de cargos dentro da organizacgao,

entre outros.

Neste sentido de insucesso, Gil (2007, p. 94) aponta que recrutar
internamente pode acontecer de ao “entrevistar uma pessoa e recusa-la pode
prejudicar o relacionamento com ela. Também pode ocorrer que um departamento

manifeste desagrado quando vé seus funcionarios sendo cooptados por outros”.

Os meios de se comunicar uma vaga no recrutamento interno, podem se dar
através dos meios de comunicagao interna que a organizagao dispde, como e-mail,

intranet, cartazes e publicagdes internas impressas ou virtuais.

O Recrutamento Externo, por sua vez, é feito com candidatos oriundos do
mercado de RH. Com isso, a organizagao precisa ir até meios em que potenciais e
reais candidatos encontrem a vaga em aberto e as informagdes do cargo disponivel
com sua descricdo, a fim de atrai-los. Chiavenato (2010, p. 118) avalia que o

recrutamento externo “[...] utiliza varias 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 atrai-lo para a organizagao”.

Hoje em dia, além dos habituais curriculos entregues em recepgdes ou e-
mails do corpo de RH das organizagdes, € muito comum termos formularios via
Internet, anuncios 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 selegao de colaboradores”, (MARCOLINO; DO
VALE, 2019, p. 9). Gil (2007, p. 97) que diz que “Nos bancos de dados desses sites
€ possivel 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 eletronicos e a distancia através da Internet”.

Algumas desvantagens dessa abordagem podem ser apontadas como sendo
mais demorado que o recrutamento interno, mais caros exigindo inversdes e
despesas imediatas, menos seguro que o interno e pode afetar a politica salarial da
organizacgdo, justamente pela oferta e procura do mercado de RH estarem em
desequilibrio (CHIAVENATO, 2004).

Por fim, o Recrutamento Misto, trata de anunciar vagas abertas nas
corporagdes pelos meios utilizados tanto pelo recrutamento interno como pelo
externo. Chiavenato (2004), aponta que as organizagbes podem adotar o
recrutamento externo seguido do interno, tendo interesse principal na entrada de
capital humano e, ndo conseguindo, langa mao do proprio corpo de colaboradores,
desconsiderando critérios de qualificagdes necessarias, de inicio; um segundo
cenario com o recrutamento interno primeiro, seguido do externo, dando prioridade a
seus colaboradores de inicio, mas voltando-se ao MT quando ndo consegue
resultado satisfatério; e, como terceira opgao, ambos concomitantemente, onde se
deseja o preenchimento da vaga, seja por aquisicdo de capital humano ou

transformag&o nos seus recursos humanos.

1.3. Descrigao de Cargos

Este trabalho visa evidenciar a importancia que a descricdo do cargo tem

quando uma organizagao abre uma vaga, visto que a partir dessa descricédo, havera



20

uma selegdo baseada em filtros de requisitos necessarios e desejados, além de
competéncias e perfis psicoldgicos, para que uma pessoa seja agregada ao banco
de talentos daquela organizacao e espera-se que ela seja engajada e tenha sucesso

com suas contribui¢des.

Um cargo, segundo entendimento deste autor, pode ser resumido a um papel
em que alguém deve desempenhar naquela organizagao, passivel de avaliagao de
desempenho e conformidade. Gil (2007) fala de programas de capacitagcao
promovidos pela corporacdo quando percebe-se discrepancias entre os papéis

ideais e o desempenho real de cada empregado.

“Por essas razoes, as organizagdes 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
competéncias e capacidade da pessoa deve corresponder ao seu cargo ocupado na

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

Para a organizagao, o cargo constitui a base da aplicagdo das pessoas nas
tarefas organizacionais. Para a pessoa, o cargo constitui uma das maiores
fontes de expectativa e de motivagdo na organizagéo.

[...] O cargo é uma composicao de todas as atividades desempenhadas por
uma pessoa — O ocupante — que podem ser englobadas em um todo
unificado e que figura em certa posi¢do formal do organograma da empresa.

A descricdo de cargos, € importante para tracar o perfil profissiografico
relativo ao papel a ser desempenhado pelo colaborador naquela posicdo. Com isso,
espera-se informacgdes sobre o nome do cargo, a descrigcao, o tipo de ator (executor,
planejador, controlador, organizador, coordenador), o papel do ator (linha, staf,
geréncia), o seu efetivo da classe, a jornada em horas, a quantidade de turnos, a
formacdo escolar requerida, os conhecimentos especificos, as competéncias
intelectuais, as responsabilidades, as condi¢des de trabalho e a experiéncia

necessarios ao seu bom desempenho (COELHO, 2013).

Descrever e especificar cargos, deriva da necessidade do aprimoramento da
analise do cargo e vao servir de alicerce para sua avaliagdo, fixacdo de salario e

politica salarial da empresa. (GIL, 2007).

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

descrigdo de cargo: é a exposi¢do ordenada das tarefas ou atribuicées de
um cargo. Ela procura descrever o que o ocupante do cargo faz, como faz,
por que faz;

especificagdo de cargo: consiste na identificagdo dos requisitos
necessarios para o desempenho das tarefas ou atribuicdes de um cargo.
Ela abrange as aptidées, os conhecimentos, as habilidades e as
responsabilidades que o ocupante do cargo deve possuir, bem como as
condigdes de trabalho e riscos que o envolvem.

Consoante a essas afirmagdes, Chiavenato (2010, p. 201), diz que “o
desenho de cargos constitui a maneira como cada cargo € estruturado e
dimensionado”. E continua dizendo sobre quatro condi¢cbes basicas definidas para

se desenhar um cargo:

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

2. Como as tarefas ou atribuicdes devem ser desempenhadas (quais séo 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
€, quem sao os seus subordinados ou pessoas que dele dependem para
trabalhar.

CHIAVENATO (2010, p. 201 e 202)

Seguindo este raciocinio, Stuany, Lima e Moreira (2018) comentam que “as
descrigbes de cargo também oportunizam um melhor resultado no processo de
recrutamento e selecgdo, pois funcionam como o mapeamento do trabalho realizado

dentro da organizacgao”.

Posto isso, é de comum entendimento que descrever o cargo tem sua
importancia em saber como o colaborador devera se comportar ocupando 0 mesmo,
de que maneira sera medido seu desempenho, a quem ele deve responder, quem
depende dele para que o trabalho seja realizado e o que é necessario para que o
ocupante desempenhe com competéncia e eficacia as atividades que ele exige. E
nesta aplicagcdo de pessoas dentro da organizagdo que verificaremos de que
maneira os cargos dentro da area de Tl estdo sendo descritos, anunciados e o que

se espera dos candidatos quando s&o procurados.
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CAPITULO Il

2.0S CARGOS DA AREA DE TI NO BRASIL

Segundo estudos recentes baseados nos numeros da Relagdo Anual de
Informagdes Sociais (RAIS) e do Cadastro Geral de Empregados e Desempregados
(CAGED) do Brasil, o setor de Tecnologia da Informacédo e Comunicagao encerrou
2020 com 1.619.221 trabalhadores. Um aumento de 3,8% em relacdo ao ano
anterior, 0 que, apesar da pandemia mundial de Coronavirus, representam 59.153

novos empregos no setor. E continua crescendo.

Este capitulo tem como intuito demonstrar o processo de descricao destas
vagas, seus requisitos, habilidades relacionadas aos requisitos e diferengas comuns

entre elas.

2.1 Descricao de cargos, requisitos e habilidades.

A descrigao dos requisitos de uma vaga em Tl, em suma, intenciona orientar
qual é o objetivo a ser conseguido pelo profissional que desempenhara as tarefas
inerentes ao cargo indicado pela vaga. Pela descricdo dos requisitos, tem-se uma
ideia de como foi descrito aquele cargo e o que se espera dele. Entende-se que ela
€ uma parte integrante, complementar da descri¢do do cargo e orienta o que desejar
do candidato, a sua inclinagao técnica esperada para a vaga durante o processo de
recrutamento e selegdo (CHIAVENATO, 2010).

A descrigdo do cargo é melhor feita quando se ha um conhecimento dos
processos e procedimentos dos trabalhos especificos de cada setor e cargo da
empresa, sendo imprescindivel para que haja subsidios para tomadas de decisbes
para a melhoria e sustentabilidade do negdcio por parte dos gestores (STUANI;
LIMA; MOREIRA, 2015).

Para tanto, as empresas costumam langar mao do mapeamento de

processos, que consiste nas atividades de trabalho das organizagdes de forma



23

sintetizada. lIsso facilita a compreensao dos individuos, contribuindo para melhor
desempenharem suas atividades e oportunamente adaptar os novos colaboradores
(DE MELO, 2008 apud STUANI; LIMA; MOREIRA, 2015).

Ha4, portanto, uma relagcdo entre 0 mapeamento de processos da empresa
para uma compreensao de cada cargo da organizagao e, por fim, uma descri¢ao rica
dos mesmos. Conforme visto no capitulo anterior, item 1.3, a descrigdo do cargo “é
uma definicdo escrita do que o ocupante do cargo faz, como faz e por que faz’
(CHIAVENATO, 2010, p. 217). As descrigbes dos requisitos sdo enumeradas para
que haja uma espécie de roteiro de habilidades para o desempenho do cargo

conforme descrito.

Sendo a descrigdo dos requisitos da vaga aberta da area de Tl uma espécie
de checklist para o que é necessario ao desempenho do cargo descrito, ela tende a
fornecer ao recrutador elementos de validacdo para aquela vaga, tendo por
comparativo as caracteristicas do candidato que se apresenta. Chiavenato (2004,
p.186) fala dessa comparagao entre essas duas variaveis: os requisitos do cargo e o
perfil das caracteristicas dos candidatos, dizendo que “a primeira variavel é
fornecida pela descrigdo e analise do cargo, enquanto a segunda é obtida por meio

de aplicagao de técnicas de seleg¢ao”.

Os requisitos, ou pré-requisitos como podem ser tratados, sao parte
integrante do processo de Recrutamento contidos na divulgagdo da vaga e orientam
os recrutadores a selecionar, ou ndo, os curriculos que chegam como resultado
desta parte do processo de contratagdo. Nesta parte do processo, comumente
referida como Triagem de Candidatos, aqueles que ndo possuam um ou mais pré-
requisitos exigidos seréo eliminados do processo por uma questdo de otimizagéo de
tempo e trabalho (PIZZETTI; PIZZETTI, 2018). Ainda assim, os mesmos autores
ponderam sobre a rejeicdo cega pela ndo satisfagdo dos requisitos que foram

requeridos na divulgacéo da vaga:

E importante ressaltar que durante a triagem dos curriculos, é preciso ter
bastante cautela e bom senso, pois algumas vezes, bons candidatos podem
ser excluidos por ndo possuirem determinados pré-requisitos, mas por outro
lado, possuem habilidades que poderiam fazer a diferenga ao desempenhar
a fungéo, inclusive, proporcionando a 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 inteligéncia
emocional mais especificamente, quando pondera que “a inteligéncia emocional tem
sido considerada como um fator fundamental na constru¢do 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 colocagao dos candidatos a uma vaga que nao estao
necessariamente descritas no cargo ou em seus requisitos. Nas vagas inerentes a
Tl, sdo muito discutidas as habilidades socioemocionais dos ocupantes de cargos
que, de uma forma ou de outra, estédo ligados a utilizagdo de maquinas e programas
impessoais. A BRASSCOM trouxe no seu Guia de Fungdes de Tecnologia da
Informagao e Comunicagao no Brasil, 22 edigao, 2017, um capitulo exclusivo sobre o
assunto. Nele, os autores do guia definem que:

O desenvolvimento de competéncias socioemocionais proporciona
oportunidades de praticar melhores atitudes, adquirir novos conhecimentos,
descobrir habilidades até entdo ocultas, aflorar valores humanos de
convivéncia consigo e com o outro e, principalmente, controlar e equilibrar
emocdes em busca de alcangar objetivos.

BRASSCOM (2017, p. 08)
Foram envolvidas 30 empresas de diferentes portes e numero de funcionarios

em uma pesquisa que contou com 107 questbes para se identificar diferentes
habilidades socioemocionais que foram classificadas em 10 grandes conjuntos.
Assim, conseguiram referéncias mensuradas por afinidade nas respostas com
identificacdo de competéncias socioemocionais a serem trabalhadas. Das
informagdes que copilaram nesta pesquisa, elencaram uma lista de habilidades de

maior relevancia.

Figura 4 — lista de habilidades de maior relevancia.

DEZ HABILIDADES As habilidades melhor avaliadas sdo as mais importantes
MELHOR AVALIADAS no ponto de vista das empresas entrevistadas

DEZ HABILIDADES As habilidades pior avaliadas s3o as menos importantes
PIOR AVALIADAS no ponto de vista das empresas entrevistadas

MEDIA DE NOTAS POR Um bom indicativo do tipo de habilidade que
GRUPO DE HABILIDADES é importante para as pessoas na area

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 ateng¢ao, sendo consideradas mecanismos de
qualificacdo e capacitagcdo: 1) — a Comunicagéo, tendo como derivada a Empatia,
que seria expressar-se com clareza e objetividade, praticar uma escuta ativa e
desenvolver argumentagao objetiva; 2) — o Relacionamento, tendo como derivada a
Resiliéncia, relacionando-se com o outro tendo a si mesmo como o centro da
qualidade da relagcdo, conhecendo sua responsabilidade enquanto individuo para
esta relacdo com a equipe, colegas e superiores; 3) — o Comprometimento, tendo
como derivadas a Lideranca e a FEtica, citado como ajudar outras pessoas
compartilhando o seu melhor e pensar nos objetivos da organizagcdo; 4) — o
Raciocinio Logico, tendo a Criatividade e a Visdo Critica como derivadas, que seria
decompor grandes problemas em problemas menores para buscar a solugdo do
mesmo, facilitando as tomadas de decisdo e agilizando o resultado, além de
comparar solugdes propostas com critérios de custo X beneficio, alinhamento de

politicas, miss&o, visao e valores.

Além destas, ainda coloca habilidades comportamentais como parte de
conceitos para requisitos desejaveis de candidatos a cargos de Tl, como orientagéo
estratégica, exceléncia na execugao, avaliagao e decisao, autoconfianca, liderancga,
impacto e influéncia e construgado de relacionamentos (BRASSCOM, 2017, p.10 e
p.11). As habilidades comportamentais e socioemocionais sdo utilizadas como

requisitos desejaveis de acordo com o cargo descrito e o descritivo de suas fungdes.

2.2 Comparativos comuns entre cargos anunciados com os seus

requisitos.

A partir de um principio e que os cargos anunciados podem assumir variantes
de nomenclatura, existe no Ministério do Trabalho e Previdéncia, uma classificacao
de ocupacbes atualizada anualmente, instituida pela Portaria n°397 de 10 de
Outubro de 2002. E a Classificagéo Brasileira de Ocupacdes (CBO). Ela classifica
a existéncia de determinadas ocupacgdes para identificar e reconhecer o oficio
legalmente para fins de regulamentagdao trabalhista e registro em carteira

profissional (Governo Federal, Ministério do Trabalho e Previdéncia, Consulta CBO).
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Além do CBO oficial, a Secretaria de Trabalho do Ministério da Economia,
trabalha no Quadro Brasileiro de Qualificagdes (QBQ), introduzido em 2019, para
desenvolver um aperfeicoamento continuo no acompanhamento das transformacoes
trabalhistas e adequagbes da formacdo inicial e continuada dos trabalhadores

reconhecidos nas mais de 2.600 ocupacdes constantes no CBO.

Segundo a apresentacéo do QBQ no site da Fundacgao Instituto de Pesquisas

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

O projeto Estudo, Elaboragéo e Implantagdo do QBQ - Quadro Brasileiro de
Qualificagdes, levado a cabo pela Coordenagao da Classificagdo Brasileira
de Ocupagbes (CCBO), tem como principais objetivos:

» Definir o nivel de qualificagdo de cada ocupagdo constante da
Classificagédo Brasileira de Ocupacdes (CBO);

» Subsidiar a elaboragdo de programas de qualificagdo profissional, com
base na definicho de conhecimentos, habilidades e atitudes em cada
ocupacgao;

* Subsidiar o estabelecimento de prioridades para atualizagdo da CBO;

* Viabilizar a articulagdo dos sistemas de formacao profissional do Brasil
com os de outros paises.

(FIPE, Apresentacao, Quadro Brasileiro de Qualificagées).
O esforgo para a introdugdo do QBQ a partir de consulta ao CBO, pode
prestar uma ajuda aos profissionais recrutadores na previsdo da nomenclatura dos
cargos, a descricdo sumaria oficial das atividades dos cargos, previsbes de
descricao dos requisitos necessarios ao preenchimento da vaga ao cargo descrito e
meédia salarial. De acordo com Gil (2007, p.182), “a descricdo sumaria tem como
objetivo fornecer uma ideia global do cargo. Geralmente, € constituida pela
apresentacao resumida das principais atividades do cargo”. Percebe-se esta
descricao sucinta dos cargos identificados por CBO nas consultas ao Ministério do
Trabalho (vide Figura 6).

E possivel se fazer uma consulta direta para nomenclaturas de cargos de
fonte oficial através do Ministério do Trabalho e Previdéncia, no site da CBO, através
do endereco “http://www.mtecbo.gov.br/cbosite/pages/pesquisas/BuscaPorTitulo.jsf”
onde pode-se encontrar a nomenclatura oficial de um cargo através do numero de

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



Figura 5 — resultado de busca por codigo de CBO.

m BRASIL COROMAVIRUS (COVID-18) Simplifique! Participe Acesso A informagéo Legislagdo Canais .

CLASEIFICA!;I&D BRASILEIRA DEOCI_IF'A(;.E)ES

MINISTERID DO TRABALHO

Informagées Gerais
Regulamentaco Busca por Cddigo
Legislacao N
Tabua de Conversao e
Buscas
[ Por fitulo
[l Por cadigo
[] Por estrutura EI
[ Por titulo de A-Z
Servigos
[ Solicitar Demandas Cadigo:
[l Acompanhamento de Solicitaghes
[ Downloads
[ Historico de Alteragoes
Cadigo:  cédigo de 4 ou § digitos referentes 3 familia ocupscionsl ou 3 ocupacdo na CEO2002,
Perguntas Frequentes respectvaments. )

Fara entender o5 codigos das familias ccupacionais, clique na link 'Informagdes Gerais

@ Fale coma CBO
= Quvidoria MTE

Esplanads dos Ministérios
Bloco F - CEP: TOO53-800
Brasils - DF

Codigo Familia | Ocupagio Total de tiulos encontrados: 1

[ 212420 Analista de suporte computacional  [=]

Central de Atendimento CEQ: 152

Telefone: (61) 2031-6000

Clicando-ge =m cada codige & possivel scessar a5 informagdes da familia corezpondents.

Fonte: Ministério do Trabalho e Previdéncia, Classificagao Brasileira de Ocupacgdes, pagina de

consulta.
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Figura 6 — resultado de busca por codigo de CBO: detalhe CBO 2123-05.

I = (LT 1123 :: Administradores de tecnologia da informagéo

[l Relatério da Familia
[ Relatério Tabela de Afividades
[l Conversao
Titulos
2123-05 - Administrador de banco de dados

[ Fale com a CBO )
Diba, Tecnologo em banco de dedos

Esplanads dos Ministérios 212310 - Administrador de redes

Administredor de rede e de sistemas computacionais, Administrador de sistems operacional

de rede, Tecndlogo em redes de computadores
Central de Atendimento CBO: 152

Telefone: (81) 2031-8000 2123-15 - Administrador de sistemas operacionais

Administredor de sistemas computacionais, Administrador de sistemas operacionais de
reda, Analista de aplicative basico (software)

2123-20 - Administrador em seguranga da informagdo

Anaslists em seguranca da iﬁformagﬁo. Especialista em seguranga da in"cr"nan;é'c. Tecrdlogo
&m seguranca da informagdo

Descrigao Sumaria

Administram ambi=ntes computacionais, implantsndo = documentando rotinas e projetos e
controlando os niveis de servico de sistemss operacionais, banco de dados e redes.
Fomecem suporte técnico no use de equipamenios e programas computacionsis e ne
apoio a usuarios, configuram & instalam recursos e sistemas computacionais, conirolam a
seguranca do ambiente computacional.

Familias afins
2143 - Engenheiros eletricistas, eletronicos e afins

Fonte: Ministério do Trabalho e Previdéncia, Classificagdo Brasileira de Ocupagdes, pagina de
consulta.

Algumas entidades podem listar nomenclaturas de cargos, como é o caso, por
exemplo, da BRASSCOM (Guia de Funcgdes) e da Catho (Guia de Profissbes e
Salarios, Lista completa de Cargos). Entretanto, existe um esforco, e uma boa
pratica, numa certa padronizagdo justamente pelo descritivo de cargos e seus
requisitos. E o que recomenda Camila Minamide, Consultora de Remuneracéo da

Carreira Muller:

[...] usar as nomenclaturas corretas facilita a conexdao da empresa com
mercado, ou seja, fica mais facil encontrar referéncias e analisar seu
posicionamento, se ha uma definigdo 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 gestao dos cargos e para comunicar melhor as
possibilidades de carreira” e também aponta que, pelo lado do colaborador, € uma
boa pratica uma nomenclatura de cargo clara e correta, uma vez que “pode ser que,
um dia, ele ndo esteja mais na sua empresa e precise se recolocar no mercado.

Com as nomenclaturas de cargo corretas no curriculo, isso fica mais facil’, comenta.

Com isso, espera-se poder ser melhor previsto o processo de Recrutamento e
Selecdo (R&S) ja que, apesar das nomenclaturas livres na divulgagédo das vagas, ha
fontes comumente aceitaveis além das oficiais para os termos de comparacao de

descricao das fungdes e seus requisitos.

Figura 7 — Catho, lista completa de cargos.

(CdthO) Buscar vagas Guia de profissdes  Por dentro das empresas Sall.lgﬁes Meus curmiculos

~_|, Elion w e

Candidsios  Guis de Profissbes = Saldrios  Lista Comgleta de Cargos

Guia de Profissoes e Salarios
Lista Completa de Cargos
B B [ D E F G H I J L M N o P Q R 5 T v w 72

+ Abastecedor de Linha de Producdo » Analista de Sistemas FHP

* Abastecedor de LogTica

de Segurancs da Informagio
= de Seguranga do Trabalho

« Abastecador de Maquinas
= Acsbador de Embalagens
gueir

- Ay ts

» Acupunturista

= Aderecista

» Adesivador

* Adestrador

» Administrador

« Administrador de Contratos
» Administ
= Admminist
* Administ
= Admminist
» Administ
= Admminist
» Administ

rador de Dados

rador de E-commernce

rador de Empresas

rador de Sistemas

rador Financeiro

rador Hospitalar

rador Fredisl

* Administrativo de Obras
Advogado

gado Administrative

- Advogado Ambisntalista

2.3

* Anslista de Sistemas PL QL
» Analista de Si nas

= Anazlists de Si
' Analista de Si
+ Anslista de S -
» Analista de Suporte

= Anslista de Suporte

» Analista de Suporte Mainframe

* Anslista de Suporte Middlewsre

+ Analista de Suporte Téenico

» Anslista de Suporte WebSphere

» Analists de Suprimentos

= Anslista de Sustentsbilidade

1 Anzlista de Tecnologia da Informazdo

+ Analista de Telecomunicagdes

» Analista de Tesouraria

- Anslista de Testes

« Anslists de Trade Marketing

* Anslista de Transportes

= Anslists de Treinamento e Deservolviments
» Anslista de Usabilidade

- Anzlists de Validagéo

Fonte: Catho: Guia de Profissbes e Salarios.
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Referéncia Salarial de acordo com Cargos e Requisitos em

comparagao.

Para referéncias salariais em cargos com vagas anunciadas, percebe-se que
ha varios tipos de base para se estipular um nivel de remuneragdo. Normalmente,

uma comparag¢ao com niveis salariais de outras organizagdes é feita a fim de manter
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uma equidade de remuneragdes com cargos semelhantes ocupados, mantendo a
atratividade de mé&o de obra qualificada e manutengdo de talentos da empresa
(RHPORTAL, 2015).

Existem outras fontes de bases salariais como o site do “Salario”
(salario.com.br) que dispde de uma tabela com médias salariais a partir de dados
oficiais divulgados pela Secretaria da Previdéncia e Trabalho do Ministério da
Economia oriundos do novo CAGED, eSocial e Empregador Web do Ministério da
Economia, tendo por base profissionais demitidos nos ultimos 8 meses, separados
por niveis identificados como Trainee, Junior, Pleno, Sénior e Master. A consulta é

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

Considera-se, também, fontes oficiais como o Diario Oficial da Unido (DOU)
para o valor do salario minimo nacional, negociagdes coletivas de classe feitas por
Sindicatos diversos, pisos salariais Estaduais, estabelecidos por discussdo e
votagdo das respectivas Assembleias Legislativas de cada Estado membro da
Federacdo, Leis que determinam um piso salarial profissional “proporcional a
extensdo e a complexidade do trabalho” (Constituicdo Federal de 1988, Art. 7°,
inciso V) como no caso da classe profissional dos Professores (Lei 11.738/2008),
como comenta o Dr. Djan Henrique Mendonga do Nascimento, advogado (OAB

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

A referéncia salarial representa um dado de um conjunto que o recrutador
possui para saber se a vaga disponivel é atrativa ao candidato que pode ser
aderente a mesma. Normalmente, o recrutador tem um minimo e um maximo de

salario 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 paradmetro de comparagao salarial
para a vaga do cargo em questao e, assim, o recrutador se preparar para o suporte

necessario ao processo de R&S.

Entretanto, uma pesquisa € uma prospecc¢do baseada em uma segmentagao
de dados que coletara amostras do mercado visando tendéncias de praticas
salariais e ndo pode ser utilizada como unica ferramenta para construgcdo de
estruturas salariais da empresa, necessitando uso de instrumentos de gestdo de
equilibrio interno (EQUIPE PESQUISA SALARIAL DA CATHO ONLINE, 2021).
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llustrando com um exemplo o disposto acima, pode-se tomar por base uma
vaga de “Analista de Suporte” em que o recrutador considera os requisitos
necessarios ao desenvolvimento das atividades do cargo apontados pela empresa.
A pesquisa pode partir da nomenclatura do cargo disponivel, depois a descrigao

sumaria de suas atribuicbes e uma pesquisa de referéncia salarial.
Em consulta ao Guia de Fungdes de TIC no Brasil da BRASSCOM, temos:

Figura 8 — descricdo de analista de suporte computacional.

CBO 212420

REQUISITOS DO CARGD

Homenclatura de cargos similares
DESCRICAD DAS FUNCDES e +  Arguiteto de Solugbes

«  Analista de Suporte
Analisa logs de erros, websenvces, balanceamento de car- +  Analista de Suporte Técnico
ga, schedwle, dentre outros
Configura o ambiente de producio e homologa os siste- Habilidades compoertamentais
mas corporativos « Avaliaco e Decis3o

Controla os chamados abertos pelos clientes até a reso- »  Exceléndia na Bxecucdo

lugdo dos mesmos «  Autoconfianga
Cria e realiza manutengdo de rofinas de copias de segu- = Impacto e Influéncia
ranga (backup) «  Construcdo de Relacionamentos

Define e realiza manutengio do controle de acesso aos

MeCUrsos Computacionais. Mivel de formagio
Identifica e implementa processos/procedimentos de 6 »  Graduscdo Completa em areas

melhoria no atendimento relacionadasa Tl

nstala @ mantém a comunicatao digital (correio eletroni-

co, WEB, FTR, VPN, etc) Linguas estrangeiras

Instzla todos os softwares e hardwares homologados no +  Inglés Intermedirio

ambiente «  Espanhol Intermediario

Presta atendimento aos usuarios reduzindo o nimeno de

redirecionamentos para outros niveis Cursos Extracurriculares

Projeta e presta manuteng3o em redes de computadores +  Suporte Auangado de Sistemas
f Operacionais

Recepciona, armarena € entrega haroware

= Suporte Avangado de Hordivare
+  Suporte Avangado de Software

«  Regras de Megicios

Certificagbes
- MCSA
- MCSE

Fonte: Guia de Fungdes de Tecnologia da Informagédo e Comunicagao No Brasil, 2017, BRASSCOM.

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

Previdéncia, resulta no seguinte:



Figura 9 — descricdo de analista de suporte computacional: CBO 2124-20.

Fonte: Ministério do Trabalho e Previdéncia, Classificagdo Brasileira de Ocupagdes, pagina de

Titulos
2124-05 - Analista de desenvolvimento de sistemas

Anzhsts de desenvoivimento de software, Anslista de sisternas, Anslista de sisternas web,
Congukor de sistemas de ti, Consultor de tecnologia da informagae, Desenvolvedor de ti,
Especialsta de sistemas de f. Tecndloge em andlise de desenvolvimento de sistama,
Tecndlogo em processaments de dades, Teendlogo em sistemas para intemet

2124-10 - Analista de redes e de comunicagdo de dados

Anzlsts de comunicacdo (teleprocessamenta), Anslistz de infragstruturz, Analista de rede,
Anzhsts de telecomunicscio

212415 - Analista de sistemas de automagio

2124-20 - Analista de suporte computacional

Anazlists de suporte, Analista de suporte de banco de dades, Anslista de suporte de sistemna,
Anzlsts de suports téenico

2124-25 - Arquiteto de solugdes de tecnologia da informagdo

Arguiteto de sistemas de b

2424-30 - Analista de testes de tecnologia da informagdo

Analists de quabdads de i, Anzlists de festes automatzados de i

Descrigio Sumaria

Projetam soluges de tecnologia da informagdoe, identificando a necessidade de clients &
desenhando disgramas de arguiteturs. Desenvolvem e implantam sistemas de tecnologia
da informagao, dimensionando requisites e funcienslidsdes dos sistemas. Administram e
estsbelecem padroes para amiiente de T, elaboram plangjamento & exscucio de testes
dos sisternas, prestsm suporte tEcnico so clients, elsboram decumentacdo tEcnica &
pesquisam inovagdes tecnoldgicss.

consulta.

Depois, a pesquisa salarial nos retorna os seguintes dados:

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

alip SAlArio

Analista de Suporte Computacional 42 3.150,54

Frinanhairn Civil {(Gentdeniral 47 AN 137 an
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BUSCA SALARIAL CARGOS E SALARIOS COMERCIAL

Fonte: Salario.com.br

De posse destas informacdes referenciais, € de se esperar que o profissional

recrutador possa comparar a descricdo do cargo, os seus requisitos desejaveis, as

suas fungdes inerentes as atividades desempenhadas, nivel de formagao

académica, salario 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 estd com a vaga aberta buscando o mercado de
RH. Tudo para ajustar o equilibrio interno da empresa, conseguido por avaliagao
correta de cargos e equidade de remuneragao e externo, com adequacéao salarial
diante do mercado de trabalho (RHPORTAL, 2015), conseguindo captar entre os

candidatos, aquele que seja mais aderente a vaga.

24 Comparativo de Cargos e Vagas segundo fontes oficiais para

servir ao Recrutamento e Selecao.

Uma organizagdo quando tem a necessidade de contratacdo de novos
profissionais, seja por rotatividade (furn over) que representa o numero de
desligados da empresa em um periodo comparado ao quadro médio de efetivos, por
aumento de quadro planejado que representa agdes ou intengdes planejadas e
aprovadas com antecedéncia, ou seja por aumento de quadro circunstancial que
representa uma agao emergencial por variaveis nao controlaveis pela empresa, abre
um processo de R&S (MARRAS, 2017).

Como vimos anteriormente nos itens 2.1 e 2.2, a descricdo do cargo e seus
requisitos tém papel decisivo na média salarial e, para melhor preparo dos
recrutadores, esta a sua disposig¢ao fontes oficiais destas descrigdes e requisitos que

fornecem um caminho inequivoco para suas bases de comparagao.

Os detalhes das caracteristicas exigidas pelo cargo em que a vaga esta
aberta, estd em sua descricdo que padroniza o perfil organizacional dos cargos da
empresa, evitando que visdes estritamente pessoais possam influenciar em
solicitacdes descabidas (MARRAS, 2017).

Tendo os recrutadores fontes fidedignas de pesquisa para descrigbes de
cargos e seus requisitos, como vimos anteriormente no item 2.3, este profissional
pode se servir de uma comparagdo com o que se pretende publicar sobre a vaga
aberta para o processo de R&S e aquilo que o mercado ja acordou para se basear

nas nomenclaturas, requisitos e niveis salariais.

Pode-se fazer algumas ilustragbes destas comparagdes 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 seguira, tendo por base o anuncio 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 (home da empresa, cidade e

responsavel suprimidos por questdes de confidencialidade).

Analista de suporte de TI
.

S Tempo integral

[Z] 1-10 fundondries

G Vija as tendéncias de contrataio |er:ent|5_

@ Nio acelta mais candidaturas

Entre @m contato com o

Sobre a vaga
g anunciante da vaga

Atribuiges: Atendimento de dientes, solugdo de problemas téonicos de

redes, sendigos em nuvem e senddores, projetos e documentaco técnica ‘,‘w e Wi Bl v

de redes e plataforma de nuvem.
PREMILM

Imprescindivel (Perfil Pessoal) Envie InMail

Facilidade em entendimento e sintesa de informag3o
Habito em anatar aprendizados

Boa apresentacio

Radodinio répido

Atengio e cuidado aos detalhes

Sabear ouvir

Ser paciente [ calma

Interesse em aprender

Ser capaz de assumir desafios

* % B o8 B B B B B

Requisites e Conhecimentos Necessarios [ Perfil Técnico)

Formag3o Superior em TI ou Redes
Conhecimentos em Redes & Nuvem

Infraestrutura do Microsoft Active Directory
Infraestrutura de Firewalls

Infraestrutura de Redes, DHCF, DNS e Roteamento
Infraestrutura de Redes Sem Fio

Infraestrutura de Virtualizagdao

Ambientes Coud - Office 365, Azure & AWS

Desejavel

= Experiénda e cursos em Redes ou Nuvem
* Ter cursado ou certificado CCMA
» Ter participado de projetos de Rede (Wired & Wiraless)

Tipa de vaga: Tempo Integral, EfetivCLT

Salério: R£2.000,00 - F£2.500,00 por meés
Fonte: LinkedIn, Jobs View.

Temos no exposto as atribui¢des do cargo da vaga divulgada, seus requisitos
indispensaveis e desejaveis e, também, o nivel de salario oferecido pela vaga. Uma
comparacgao sera feita desta vaga anunciada com o que dizem as fontes fidedignas

e as oficiais sobre o cargo ofertado para termos uma visdo aproximada do que é
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buscar o mercado de RH para suprir a necessidade desta empresa, pela 6tica de um

profissional recrutador.

Vejamos a nomenclatura do cargo utilizada na divulgacdo da vaga.
Utilizaremos uma consulta simples através do site do Ministério do Trabalho e

Previdéncia em consulta a CBO, utilizando as palavras-chave “analista de suporte”.

Figura 12 — resultado de pesquisa na pagina de consulta a CBO do Ministério do

Trabalho e Previdéncia.

[ Por titulo de &-Z

Servigos
! Palzwra Chave: analista de suporte

[ 2ollcitar Demandas

[ Acompannamsnto de Selicitagtes Naowa Buaca

[l Downloads

Palavra Chave: comesponde 3 qualguer tiulo ou descrigio na CEO2002. LMIlzS o= fitros para raduzlr

sinda male 3 U3 Duscs g, depols, chqua m Pracurar para ver o resultado. Ceritque-ge ds orfografz e

Perguntas Frequentes acentuagin

[ Histdrico da Alteraglies

7] Fale com a CBO
= Quvidoria MTE

Resultados de titulos encontrades Cadigo Tipo Histdrica
1 Analista de suports 2124-20 Sindnima
Central de Atendiments CEC: 158 [ Analista de suporte 3 inteligéncia { grupo apoio) 2428-10 Sindnima
EEINE (AR Analista de suporte computacional 2124-20 Ocupagao [
i Analista de suports de banco de dados 212420  Sindnima
i Analista de suporte de sistema 212420 Sindnima
i Analista de suporte técnice 2124-20  Sindnimo

— Uitiilze o Bnk | ™ para aber am nova aba.

Clizando-ge &m cada resulizdo & poesivel acessar 3a infarmagdes da famlills comespardants

Fonte: Ministério do Trabalho e Previdéncia, Classificagdo Brasileira de Ocupagdes, pagina de
consulta.

Conforme evidenciado na figura acima (grifo vermelho foi colocado por
propésito de evidenciagao), o site encontrou uma ocupacgao semelhante a divulgada
e cinco sindnimos da mesma. Conforme sugerido pelo site (apontado pela seta
azul), clicando no icone indicado, teremos as informagdes da ocupag¢do encontrada

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

Trabalho e Previdéncia — detalhe da ocupacéo.

Titulos
212405 - Analista de desenvolvimento de sistemas

Analista de desenvelvimento de software, Analists de sistemas, Anslista de sistemas web,
Consultor de sistemas de i, Consultor de tecnologia da irformagéo. Desenvolvedor de ti,
Especialists de sistemas de ti, Tecndloge em anliss de desenvoivimento de sistzma,
Tecnolege em processamento de dados, Teenologo em sistemas para intemet

212410 - Analista de redes & de comunicagio de dados

Anafsts de comunicacio (tzleprocessaments), Analista de infraestruturs, Analista de rede,

Analista de '.Elemmuninac_:ﬁo

212415 - Analista de sistemas de automagio

2124-20 - Analista de suporte computacienal

Anslists de suporte, Analista de suponte de banco de dados, Anslists de suporte de sistems,
Anslista de suports ticnico

2124-25 - Arquiteto de solugdes de tecnologia da informagio

Arquiteto de sistemas de b

2124-30 - Analista de testes de tecnologia da informagio

Analists de qualiidade de ti, Anslists de testes automatizados de b

Descrigido Sumaria

Projetam solugdes de tzcnologia da informagdo, identficando 2 necessidade do cliente &
desenhando disgramas de arguitetura. Desenvolvem e implantam sistemas de tecnologia
da informacdo. dimensionando requisites & funcionalidsdes dos sistemas. Administram &
estabelecem padrées para ambiente de Tl e/storsm planejamento & exscucio de testes
dos sistemas, prestam suporte t2cnico ao clientz, elaboram duc:urr‘r:"l'.al;éu tEcnica e
pesquisam inovagdes tecnoldgicas.

Fonte: Ministério do Trabalho e Previdéncia, Classificagido Brasileira de Ocupagdes, pagina de
consulta.
O que esta identificado acima no destaque, € o CBO e a nomenclatura da
ocupagcdo mais proxima da vaga anunciada (2124-20 - Analista de suporte
computacional). Para esta familia (ocupagdo e seus sinbnimos) de ocupagdes,

observa-se a descrigcdo sumaria para estes tipos de cargos.

A partir do que ja se conseguiu com estas pesquisas, sera observado o que
apresenta a BRASSCOM com seu Guia de Fungdes de TIC e Comunicagdo no
Brasil em sua 22 edigao, 2017.
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Figura 14 — Analista de suporte computacional, segundo definigdo do Guia de
Funcodes de TIC e Comunicacdo no Brasil da BRASSCOM.

CBO 212420
REQUISITOS DO CARGO
Mmmmﬂeuw similares
DESCRICAD DAS FUNCOES e «  Arguiteto de Solugles
Analista de Supore
Analisalags de ermod, websendces, balanceamento decar- - Analists de Supere Téenice

ga, sehadue, dentra oulros

Configura o ambiente de produgso @ hormologa of sishe- AT T T
mas Corporativas Hualisgho & Decisda

Controda os chamadas abertos pelos clientes até a reso- Exceléncia na Execuclo

liSo das redrmos . Autocarfianga

Cria e realiza manutengia de retings de cdpias de segu- +  Impacte & Infludneia

ranga backug) . Conetreglo de Relacionamentos

Define & realiza
refuricd CoMmiiu

rutencio do controle de acewn ol

tacianais. Nivel de formagio
Identifica e menta processasipracedimentos de +  Graduagio Cornplets em Areas

melharia no atendimento relacionadas a Tl

Irstala & rantdem a camunicacio digital {eomeo eletrini-

o0, WEB, FTP, VPN, elc.) inguas estrangeiras
Instala todes os soffwares & hovdwares hamalogados na «  Inglés Interrnedidrio

armbiente Espanhal Intenmedidrio

Presits astendiments aos usudniod redudinds o mirmans de

redinecionamenias para oulias niveis Curses Extracurriculares

Prajeda e presta manubendgio em redes de computadones + Supoe Auangado de Sislema
Operacionais
Supadte Avancado de Hardwarne
Suptdte Avandado de Safware
Regras de Negdeio

Recapriond, Araiend & anlraga hardwans

Certificagbes
MCSA
MCSE

Fonte: Guia de Funcdes de TIC e Comunicagao no Brasil, 22 Edigédo, 2017, BRASSCOM.

Por ultimo, ilustra-se uma pesquisa salarial utilizando o CBO da ocupacéo, o
Estado da Federacdo e a cidade em que a vaga foi anunciada no ja visto e
comentado site “Salario” a fim de se ter uma base de comparagao salarial com

aquela faixa oferecida no anuncio da vaga em questé&o.

Figura 15 - Analista de suporte computacional (CBO 2124-20), Estado de S&o Paulo,

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

Cargos/CBO  Empresas/CNAE

Salario = =

Cargo/Profissdo e CBO

No Salario.com.br vocé encontra salérios de todas as profissdes,

cargos, remuneragdes, estatisticas e estudos do mercado de trabalho.

Dados oficiais de mais de 9 mil cargos com amostragem de mais de 19 Digite 0 nome ou CBO do cargo/profisséo, aguarde a lista aparecer
milhdes de saldrios de todos os estados, cidades e segmentos da e selecione (CBO - Classificaggo Brasileira de Ocupacdes) | CBO

economia brasileira com pesquisa salarial gratuita. R S

Utilize nossa pesquisa salarial por cargo/profisso ou por setores/CNAE
das empresas

Analista de Suporte Computacional ‘

Estado

<

Antncios Google sp -

Néo exibir mais este antincio Cidade
) Jp v
Enviar Informacdes

Fonte: Salario.com.br
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Com estas informacgdes, o site nos retorna opgdes de selegao para seu banco
de dados de médias salariais, na cidade anunciada, no Estado de Sao Paulo e no
Brasil.

Figura 16 — resultado com opdes de selegéo, Analista de suporte computacional
(CBO 2124-20), (cidade suprimida por questdes de confidencialidade).

z 1 .
.||||| SOIOrI@ BUSCA SALARIAL CARGOS E SALARIOS COMERCIAL TRABALHISTA CARREIRA CURSOS Q

iiag-=

399 salarios

Saoc Paulo

32.947 salarios

Brasil

68.601 saldrios

Fonte: Salario.com.br

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

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

Figura 17 — resultado selecionando a cidade (suprimida por questdes de
confidencialidade) da vaga anunciada, Analista de suporte computacional (CBO
2124-20).

Analista de Suporte Computacional - Salario 2021 -
el SP - Mercado de Trabalho

CBO: 2124-20

Um Analista de Suporte Computacional trabalhando na cidade de Susliilaf, SP ganha entre R$ 2.669,32 (méedia do piso salarial 2021 de acordos,
convengdes coletivas e dissidios) e o teto salarial de R$ 6.013,10, sendo que a média salarial fica em R$ 2.924,68 para uma jornada de trabalho de
41 horas semanais.

Anuncio fechado pela CRITEQO O cargo de Analista de Suporte Computacional CBO 2124-20 trabalhando em iss®#a® tem um
perfil profissional médic de um trabalhador cem 31 anos, ensino superior completo, do sexo
masculino que trabalha 40h por semana em empresas que atuam no segmento de Suporte técnico,

@ manutencdo e outros servicos em tecnologia da informagdo.

Esses dados sdo de acordo com pesquisa do Salario.com.br junto a dados oficiais divulgados do
Novo CAGED, eSocial e Empregador Web pela Secretaria da Previdéncia e Trabalho do
Ministério da Economia (antigo MTE) com uma amostragem de 399 saldrios de profissionais
admitidos e desligados oficialmente pelas empresas.

| Ad choices[> ‘

0O levantamente leva em consideracdo somente o salario base de Analista de Suporte
Computacional, ndo entram nec cdlculo nenhum adicional salarial como bénus, comissées, horas
extras, adicional noturno, periculesidade, insalubridade nem nada do tipo. Somente o saldrio bruto
registrado em carteira e no contrate de trabalho entram na amostragem.

Fonte: Salario.com.br
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Seguindo adiante na pagina de resultado da pesquisa do “salario.com.br”, é
possivel notar um quadro com niveis salariais por segmento de empresas, o que
tornaria a pesquisa salarial ainda mais apurada e assertiva para esta ilustragcao
proposta. Nota-se que a empresa anunciante da vaga em questao (Figura 11), é do

ramo de Suporte e Solucdes de TI.

Figura 18 — tabela de salarios por tipo de empresa.

Tabela de salarios por tipo de empresa

§200-

0o Suporte técnico, manutengo e outros servigos em tecnologia da informagéo H 1.656.19 131463 274232 8,80 68
]
6203-
D 40 2.206,93 241805 365423 12,07 63
100
6311900 40 3.547 33 3.886.68 587386 19,34 43
nternet
6201-
01 Desenvolvimento de programas de computador e software em geral 40 1.852.71 2.138,51 323320 10,65 43
4751-
e Comercio varejista especializado de equipamentos e suprimentos de informatica 42 2.380,83 2.608,59 394217 12,52 21
6202- )
300 Desenvolvimento e licenciamento de programas de computador customizaveis Eh 6.719.768 7.38280 11.126,58 36,36 16
6204~
00 Consultoria em tecnologia da informagdo 40 3.792,70 4.155,52 6.279,95 2078 13
4781- ) .
40 Comeércio varejista de artigos do vestuario e acessorios 44 1.924,93 2.109,07 318729 9,59 1
9601-
Toalneiros 44 3.027,09 3.316,67 5.012,25 15,08 B
703
9511-8/00 Reparag&o e manutengdo de computadores e de equipamentos periféricos 44 242455 2.656,93 401523 12,08 6

Fonte: Salario.com.br

Para se descobrir o Codigo e Descricdo da Atividade Econdmica Principal
(CNAE), basta também consultas simples. Foi utilizado o site “CNPJ.Info” para que,
através do nome da empresa, ser possivel encontrar seu CNPJ (Cadastro Nacional

da Pessoa Juridica) cadastrado.

Figura 19 — resultado selecionando nome da empresa (suprimido por questdes de

confidencialidade) da vaga anunciada.

Pesquisa: .7 T

CNPlLinfo  CNPJ online gerador  Lista de empresas  Consulta por CNPJ Compartilhar  no Facebook

WPy Empresas encontrados: 5

CNPJ: 10.653.928/0001-29 | 10653928000129 [ MATRIZ ] - ATIVA desde 2009-01-27
Nome: (—. Y Servicos de Informatica LTDA.
Fantasia nome: 4

Localizagdo: Vila Argos, -, SP

CNPJ: 17.983.265/0001-50 | 17983265000150 [ MATRIZ ] - ATIVA desde 2013-01-24

Nome: S.A
Fantasia nome: S.A.

Localizagdo: Santa Quiteria, Curitiba - PR

Fonte: Site de consultas “CNPJ.Info”.
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De posse do CNPJ (destacado na elipse vermelha acima) da empresa, sera
utilizado outro site oficial, o da Receita Federal do Brasil, para analisar com o

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

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

COMPROVANTE DE \NSER\GRO EDE SITIJAI;T\O CADASTRAL

Emissdo de Comprovante de Inscrigao e de Situagdo Cadastral

Cidadao,

Esta pagina tem como objetivo permitir a emisséo do Comprovante de Inscrigdo e de Situagdo Cadastral de Pessoa Juridica pela Internet em
consonancia com a [nstrucéo Normativa RFB n® 1.863, de 27 de dezembro de 2018.

Digite o nimero de CNPJ da empresa e cligue em "Consultar”.

Sou humano

QCONSULTAR | DILIMPAR

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

Ao se digitar o numero do CNPJ descoberto da empresa, tem-se seu cartdo

de comprovante de situacao cadastral na Receita Federal do Brasil, onde pode-se
consultar o numero do registro de seu CNAE.

Figura 21 — detalhe do cartdo de comprovante de situagao cadastral na Receita
Federal do Brasil (identificacdo da empresa suprimida por questdes de
confidencialidade).

Comprovante de Inscricdo e de Situagdo Cadastral

Cidaddo,

Confira os dados de Identificacdo da Pessoa Juridica e, se houver qualquer divergéncia, providencie junto a RFB a sua atualizacdo cadastral.

Ainformacéo sobre o porte que consta neste comprovante é a declarada pelo contribuinte.

REPUBLICA FEDERATIVA DO BRASIL

CADASTRO NACIONAL DA PESSOA JURIDICA

-

DATA DE REERTURA
27/01/2009

COMPROVANTE DE INSCRICAO E DE SITUAGCAO
CADASTRAL

TODIGE £ DESCAIGAGD DARTIVIDADE ECCNEMICA DRINGITRL
62.09-1-00 - Suporte técnico, manutengdo e outros servicos em tecnologia da informagdo

TODIGE = DESCAIGAG DAS ATTIDADES ECONGWICAS SECUNDANIAS
77.33-1-00 - Aluguel de maquinas e equipamentos para escritérios
62.04-0-00 - Consultoria em tecnologia da informagic
74.90-1-04 - Atividades de intermediaga
47.51-2-01 - Comércio varejista

¢d0 e agenciamento de servigos e negdcios em geral, exceto imobiliarios
de equil 08 & o8 de ir i

Fonte: Servicos da Receita Federal do Brasil, RedeSIM, Governo Federal.
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Como é possivel observar na Figura 21, o CNAE da empresa ¢ 62.09-1-00,

conforme intencionalmente destacado acima em amarelo.

Voltando ao site “Salario”, consultando sua tabela de salarios por tipo de
empresa, é possivel observar que um outro nivel de média salarial, baseado no

banco de dados de salarios do site.

Figura 22 — tabela de salarios por tipo de empresa, destaque CNAE 62.09-1-00.

Tabela de salarios por tipo de empresa

Segmento da Empresa Jormmada | Piso Salarial | Média Salarial | Teto Salarial | Salario/Hora | Total

6209-

oo Suporte técnico, manutengo e outros servigos em tecnologia da informagéo H 1.656,19 181463 274232 5,80 68

B0

oo Desenvolvimento e licenciamento de programas de computador ndo-customizaveis 40 2.208,93 2.418,05 365423 12,07 83
Tratamento de dados, provedores de servigos de aplicaco e servigos de hospedagem na
6311-2/00 40 3.54733 3.886.63 587386 19,34 43
internet
6201-
01 Desenvolvimento de programas de computador e software em geral 40 1.852.71 2.138,51 323320 10,65 43
4751- i )
e Comercio varejista especializado de equipamentos e suprimentos de informatica 42 2.380,83 2.608,59 394217 12,52 21
6202- )
300 Desenvolvimento e licenciamento de programas de computador customizaveis Eh 6.719.768 7.38280 11.126,58 36,36 16
6204~ )
om0 Consultoria em tecnologia da informagdo 40 3.792,70 4.155,52 6.279,95 20,78 13
4781~ R R )
40 Comeércio varejista de artigos do vestuario e acessorios 44 1.924,93 2.109,07 318729 9,59 1
9601-
Toalneiros 44 3.027,09 3.316,67 5.012,25 15,08 8
703
9511-8/00 Reparag&o e manutengdo de computadores e de equipamentos periféricos 44 242455 2.656,93 401523 12,08 6

Fonte: Salario.com.br

Visto que € um link, ao clicar-se sobre o0 segmento de empresa indicado pelo
CNAE correspondente, apresenta-se uma pagina com amplos resultados baseados
nos dados de que dispde o site daquele segmento especifico, inclusive uma tabela

de salarios de ocupacgdes operacionais, ilustrado abaixo.

Figura 23 — tabela de salarios operacionais do segmento, destaque CBO 2124-20

Tabela de salarios operacionais do segmento

ingice (Cargos operacionais mais contratados no setor):
CBO: Codigo da oeupagio | Cargo/Profissio: Noms oficisl da ocupagio | Jornada: Cargs horsria média semanal | Piso Salarial: Salario base minimo | Média Salarial: Salério médio | Teto Salarial: Médis dos

maicres salérios | Salario/Hora: \alor do salério por hora calculado de acorde com a jomada | Tempe: Tempo médio de empresa (em meses) | Total: Total de salérios na amestragem da pesquisa

CBO CargolProfissiio Piso Salarial | Média Salarial | Teto Salarial
£

2124-05 Analista de desenvolvimento de sistemas 5.152,58 564550 8.531,64 2766 10.888
2124-20 Analista de suporte computacional 41 2.347,29 2.571,34 3.886,64 1243 5.644
4110-05  Auxiliar de escritbrio 41 1.305,94 143087 216233 6,91 7.075
3172-10 Técnico de apoio ao usudrio de informatica (helpdesk) 40 1.560.81 171013 258439 345 5.855
3171-10 Programador de sistemas de informago 42 3.542.30 388117 588533 18,64 5.289
411010 Assistente administrativo 42 1.785,00 1.955,76 295561 9,32 5.147
3132-20 Técnico em manutenco de squipamentos de informatica 41 1.667.04 1.826,51 278023 391 4888
3172-05 Operador de computador (inclusive microcomputador) 41 1.466.41 1.606,69 242308 792 3.263
212410 Analista de redes e de comunicac&o de dados 41 3.722.07 4.078.13 6.163.00 19.85 1.612

Fonte: Salario.com.br

A diferenca entre a tabela da Figura 22 e da Figura 23, € que na Figura 22,

temos uma amostragem de 399 salarios da cidade da vaga anunciada. Na Figura
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23, temos uma amostragem de 8.644 salarios do segmento em todo Brasil. A
pagina de resultado da pesquisa traz, ainda, dados e informagbes sobre empresas,
contratagdes, demissdes, comparagdes de mercado, entre outros, sobre o segmento

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

Para efeito de comparagdo com a vaga anunciada ilustrada na Figura 11,
observa-se que, do ponto de vista de um possivel profissional recrutador, foram
utilizadas como ferramentas, pesquisas diversas em sites oficiais ou fidedignos para
se ter uma base de quéo atrativa € a vaga em quest&o para se buscar profissionais
no mercado de RH. Conseguiu-se com estas pesquisas, 0s seguintes

levantamentos:

1) As atribuicbes anunciadas com a vaga, “atendimento de clientes, solugao
de problemas técnicos de redes, servicos em nuvem e servidores, projetos e
documentacgéo técnica de redes e plataforma de nuvem”, estdo de acordo com o que
sumariza o Ministério do Trabalho e Previdéncia para esta ocupagao, destacando o
que esta na descricdo sumaria, “prestam suporte técnico ao cliente”, “projetam
solugbes de tecnologia da informacéol...]”, “administram e estabelecem padrdes
para ambiente de TI”, “elaboram documentagao técnica”. Ao se observar o que
destaca o Guia de Fungbes de TIC no Brasil da BRASSCOM (2017), percebemos
coeréncia entre o que foi anunciado e o que diz esta ocupagao, “controla os

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

aos usuarios reduzindo o numero de redirecionamentos para outros niveis”, “projeta

e presta manutencdo em redes de computadores”.

2) No caso do Guia de Fungdes de TIC no Brasil da BRASSCOM (2017),
também €& possivel fazer um comparativo com os requisitos imprescindiveis e
aqueles desejaveis anunciados na vaga da Figura 11. O curso da Cisco de CCNA
(Cisco Certified Network Associate) nao € previsto para esta ocupagao, segundo o
guia da BRASSCOM, mas a vaga nao exige, por exemplo, outras certificagdbes como
Microsoft Certified Systems Administrator (MCSA) ou Microsoft Certified Systems
Engineer (MCSE), previstas pela BRASSCOM como aceitavel.

3) O nivel 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 ocupacédo 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 descricdo sumaria, seus requisitos aceitaveis e seu nivel salarial;

3) — Pesquisa pela empresa para se encontrar seu segmento de atuacéo
(CNAE);

4) — De posse do CBO da ocupacgédo e do CNAE da empresa, pesquisa-se a

meédia salarial na cidade da vaga anunciada e em nivel nacional.

Comparando-se as informagdes conseguidas, nota-se que a vaga anunciada
€ atraente e tem potencial para se captar no mercado de RH, um candidato que

tenha afinidade e seja aderente a vaga.

E de se notar que a descricdo da vaga, do cargo e dos requisitos da vaga
tiveram importancia grande para se comparar a vaga anunciada com o que é oficial
e aceito no mercado. E importante que o consultor de RH responsavel 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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CAPITULO 1lI

3. PROFISSIONAIS RECRUTADORES

O profissional de recrutamento é aquele que esta ligado a area de
Administracdo de Recursos Humanos (ARH) para desempenhar o processo de R&S
de uma organizagdo. O recrutamento de pessoal tem por finalidade, segundo
Marras (2017), “a captacdo de recursos humanos interna e externamente a
organizacao, objetivando municiar o subsistema de sele¢cao de pessoal’.

O objetivo deste capitulo € demonstrar quem sao estes profissionais no
mercado, seus modos de descricdo de cargos e vagas para anuncio e as

ferramentas comuns de que langam mao para desempenhar sua funcéao.

3.1 Quem sao eles

Podem existir, na verdade, diversos profissionais envolvidos em um processo
de R&S que séo ligados a area de RH. A Pontificia Universidade Catélica do Parana
(PUCPR), em seu Blog de Ensino a Distancia (EAD), aponta que existem fungdes

especificas para cada profissional envolvido neste processo.

“O Recrutador é o profissional responsavel por atrair novos talentos. E ele
quem “vende” a empresa e a vaga, com o intuito de despertar o interesse para o

trabalho em determinada organizacao” (PUCPR, 2020).

Também aponta o Headhunter que define como tendo “a missdo de
preencher vagas estratégicas, como posigdes de lideranga” (PUCPR, 2020). Ja
para Marras (2017) Headhunter sdo profissionais “qQue agem somente com cargos
do topo da piramide organizacional [...] ou em ocasides muito especiais, com

profissionais extremamente dificeis de serem localizados”.

Menciona o Business Partner que define como “uma espécie de consultor
interno [...] para estabelecer as vagas e critérios necessarios para as contratagdes”
(PUCPR-EAD).
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Ja o Analista, define como “o braco operacional do processo de recrutamento
e selecao” que “apoia os demais profissionais [...] € contribui com a realizagdo de

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

Além destes, temos o conhecido Psicdlogo “que tem o compromisso de
participar das entrevistas e testes com o objetivo de fazer uma avaliacéo
comportamental do candidato”. Atribui-se a este profissional, também, a capacidade
de “encontrar o profissional mais adequado a empresa e a vaga”, sendo também
“capaz de identificar desvios de conduta que possam ser prejudiciais no ambiente de
trabalho” (PUCPR-EAD).

Normalmente, estes sao profissionais graduados no curso de nivel superior
em Gestdo de Recursos Humanos. Mas também podem seguir por cursos mais
abrangentes, como o de Administracdo de Empresas e mais especificos ou

complementares, como Psicologia (PUCPR-EAD).

A Infojobs Brasil Atividades de Internet, Ltda. (InfoJobs), define Analista de
Recrutamento e Selegdo como “o profissional responsavel por atuar com a area de
recrutamento e selecdo, com convocacao de candidatos, entrevistas individuais e
coletivas”. Traz como formagédo relacionada, a graduagdo em Psicologia
(INFOJOBS, 2021).

O profissional de R&S, portanto, € um profissional de gestdo de pessoas, ou
gestdo 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 praticas para conseguirem extrair o melhor de cada

profissional”.

3.2 Como descrever vagas

A descrigdo das vagas, depende muito da descrigdo de cargos e da
organizacado que a empresa possui neste sistema. Para Marras (2017), “as
empresas com uma area de cargos e salarios atuante e bem organizada favorecem

0 processo de recrutamento e selecdo”. E completa:

[...] aquelas organizagbes que ndao possuem uma area de cargos e salarios,
ao deixar por conta de cada requisitante as caracteristicas dos profissionais
solicitados, permitem que se estabeleca um sistema inorganizado de
estrutura de responsabilidades e uma descompensagao no rendimento e na
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qualidade dos resultados finais da empresa, sem falar nos possiveis
problemas de paradigma legal que essa pratica acaba gerando.

(MARRAS, 2017)

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

colheita de informagdes sobre o cargo para o fundamento do processo de selegéo,

para que haja “algum padrao ou critério para alcangar alguma validade”. Refere que

obter informagdes sobre o cargo € o ponto de partida para se obter esse padrao ou

critério baseados nas caracteristicas do cargo que sera preenchido (CHIAVENATO,
2004).

Figura 24 — colheita de informagdes sobre o cargo como fundamento do processo de

selecao.

Fonte: CHIAVENATO, 2004 p. 190.

Com a descrigdo dos cargos da empresa, ao ter uma vaga aberta, essa
descricao é a base para a descrigdo de cargo da vaga e se estiver bem feita, a

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

No mesmo artigo de R&S do site de Michael Page, ele lista alguns tépicos
para que a descricdo da vaga seja completa e eficaz, como ter o nome do cargo, a
posicdo deste cargo dentro da equipe, interagdes e a quem o cargo € vinculado,
principais areas de responsabilidade e resultados esperados, objetivos a curto,

médio e longo prazo, se ha espacgo para desenvolvimento e promogao, educagao e
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treinamentos exigidos, habilidades e caracteristicas de personalidade, se ha
exigéncia de viagem e localizagdo, faixa remuneratéria e beneficios, transmitir a

cultura e identidade da empresa.

Na opinido de Paes (2011, p. 154), “o desenho do cargo consiste na
especificagcao do conteudo, dos métodos de trabalho e das relagdes com os demais
cargos”. Assim, ha um cumprimento de necessidades tecnolégicas organizacionais
contribuindo para a percepg¢ao do grau de responsabilidade e de liberdade do

ocupante daquele cargo (PAES, 2011).

A autora também cita modelos para colheita de informag¢des sobre os cargos,
como entrevista, questionario e observagdo e dentro das etapas do processo de
analise cargos, ela observa que “os cargos devem ser constantemente descritos,
analisados e redefinidos para acompanhar as mudangas na organizagdo e no seu
conteudo” (PAES, 2011, p. 166).

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

propde 0s passos para a coleta de informagdes do cargo e estabelece um diagrama.

Figura 25 — seis passos no processo de analise de cargos

Passo 1 Passo 2 Passo 3 Passo 4 Passo 5
. Definir Coligir
Examinar a . .
quais as Selecionar dados
estrutura da . ~ .- Preparar as
oo informagdes 0s cargos necessarios | -
organizagao . > > descrigbes
requeridas a serem para as
total e cada ™ ; o de cargos
cargo pela analise analisados analises de
de cargos cargos
4
Passo 6

Preparar as
especificagbes
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 0s

cargos para coleta de informagdes € a elaboracdo de Procedimentos Operacionais
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Padrdo (POP). O POP possibilita a formalizacdo de procedimentos técnicos que
‘obedecam a normas regulamentadoras que padronizem os processos dessa
empresa’. Assim, em sua experiéncia com uma empresa no ramo de marcenaria,
foram utilizados instrumentos como entrevista semi-estruturada, observacao
sistematica e itens que compdéem uma ficha profissiografica, como o nome do cargo
e seu CBO. Apds entrevistas com colaboradores, supervisores e observagoes das
atividades desenvolvidas, foi possivel a producado dos POP, iniciando-se em seguida
a descrigdo dos cargos com seus respectivos CBO e uma descrigdo detalhada das
principais atividades de cada cargo, permitindo contratagbes mais efetivas, “visto
que habilidades técnicas e comportamentais foram especificadas no mapeamento”
(STUANI; LIMA; MOREIRA, 2015).

Novamente, nota-se na opinido de tedricos e profissionais de mercado de RH,
a importancia que ha na correta descricdo da vaga com a sumarizagdo das

responsabilidades, exigéncias, conhecimentos especificos 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, € a People
Analytics, que, segundo a definicdo dada pela Associacado Brasileira de Recursos
Humanos (ABRH-Brasil), € quando dados de Big Data s&o utilizados por Business
Inteligence (BI) aplicado em conjunto e beneficio do RH da empresa.

Sua utilizagdo e aplicagdo, depende de seu conhecimento para “saber a
melhor forma de aplica-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
decisao de contratacdo de melhores profissionais “de acordo com os requisitos da
posicdo e cultura da empresa”. No treinamento e desenvolvimento, é possivel
identificar necessidade de desenvolvimento tanto de soft skills quanto de hard skills
para o individuo ou para a equipe. Para beneficios, pode-se avaliar acdes para
qualidade de vida de modo a incrementar valor percebido pelo colaborador (ABRH-
BRASIL, 2021).

Existem softwares que atendem a uma fungcdo de automacado 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 propria desenvolvida

com base na psicologia organizacional, seu intuito € ajudar na decisao do recrutador

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

meétodo cientifico, portanto, mais diverso e humanizado buscando perfis mais
aderentes a vaga anunciada a partir de testes e analises preditivas.
Figura 26 — detalhe do software de R&S Kenoby.

| ]

‘enuhy Bl (101 i

."g 80 Triados
\ . ]248 994 o oF 13 Pos Triados
- 40 Contratados

D i, 53 i

Fonte: Portal Kenoby (kenoby.com)
Além destas ferramentas tecnoldgicas, pode-se listar aquelas mais

tradicionais, como anuncios em meios especializados, agéncias de recrutamento,
contatos com escolas, universidades e agremiagdes, os cartazes ou anuncios em
locais visiveis, indicagdes de préprios funcionarios, 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 estdo responsaveis para o processo de R&S através de modelos
intuitivos disponiveis no site. O profissional de GRH pode promover um
impulsionamento do anuncio de sua vaga com quantias de pagamento no valor
desejado e assim té-la anunciada em locais de destaque como todo o site, e-mails e
notificagdes em dispositivos mdveis para que mais pessoas potencialmente
candidatas aquela vaga a conhegam e se candidatem, se assim desejarem.

Nesta rede social profissional, € possivel o recrutador ter acesso a filtros e
quadros (dashboards) para avaliar os profissionais que se candidataram e, baseado

nestes filtros, a inteligéncia 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 inicio de anuncio de vagas no LinkedIn.

Encontre rapidamente um excelente profissional

Numero 1 em contratacoes qualificadas

Cargo =

| Cargo

Empresa *

| E Empresa

Polftica do local de trabalho *
| Hibrido

Localidade da vaga = @

| Cidade ou regido metropolitana

Tipo de trabalho =

| Tempo integral

Comece gratuitamente

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

Também ha grupos que concentram varias agéncias de emprego e seus
anuncios, como o Grupo Nakamitsu, que envia e-mails as 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.

Vagas Grupo NakaMitsuo 26 de Outubro DE 2021 TERCA FEIRA . - Mensagem (HTML)

Arquivo Mensagem Ajuda Q Diga-me o que vocé deseja fazer
S m E‘ € Responder = 4 Mover para: ? E\l/] - | §2Marcar como Nao Lida 5% ol IA\'D O\
% Responder a Todos 2 Parao Gerente |~ ] B8 Categorizar =~
Q- Becluir Arquivar B | & emaides = | Mover Traduzir Lerem | Zoom
— Encaminl har u mail de Equipe « B~ | P Acompanhamento - = « | VozAlta
Excluir Responder Etapas Répidas ] Mover Marcas F] Edigio Fala Zoom ~
Vagas Grupo NakaMitsuo 26 de Outubro DE 2021 TERCA FEIRA .
~ ~ ~ R di 5 Re der a Tod —> & h
Grupo NakaMitsuo <nakamitsuo@gmail.com> 3 Responder ) ResponderaTodos | — Encaminhar
Para undisclosed-recipients:

ter 26/10/2021 20:25

(&) se houver problemas com o modo de exibicio desta mensagem, dique aqui para exibi-la em um navegador da Web,
Clique aqui para baixar imagens. Para ajudar @ proteger sua privacidade, o Outlook impediu o download automatico de algumas imagens desta mensagem.

Vagas Grupo NakaMilsuo 26 de Outubro DE 2021 TER(A FEIRA .

AUXILIAR ELETRO ELETRONICO - INDAIATUBA SP

Fonte: Grupo Nakamitsu, e-mail.
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E importante destacar, também, que muitas empresas possuem suas proprias
ferramentas de anuncio de vagas, como a John Deere que possui um cadastro de
interessados em seu site e uma busca eletrénica por vagas anunciadas dentro da
propria empresa no Brasil ou no mundo.

Figura 29 — John Deere, busca de vagas.

I E o Deere

MossaEmpresa  Pagina Inicial de Careiras  PesquisarVagas  Participe da Comunidade de Talento  Mapa de Trabalho
dioma ~ Ver perfi
Initio | Brazil em John Deers
Buscar resultados para "brazi
Procurar por palavra-chave

Buscar vagas

Mostrar mais opcdes Limpar

opomEs

Enuie alertas para mim a cada diss | =Crioralerta Compsriilhe essss

Resultzdos 1 — 20 de 20

Titulo Departamento Localizagio Data

tulo | [Departamento | [Localizacéo | [ Data @anmiyy Filtro

Reiniciar

neer - Parts Tecnolegia da Informag o Indaistubs, S&o Paulo, BR, 13337-300 031117202

Engineer - Servers and Tecnologia dz Informagio Indaiatuba, S0 Paulo, BR, 13346402 0111202

Fonte: Site da John Deere (2021).

Pode-se citar ainda o sistema de Recrutamento as Cegas que € um método
de selecao criado na Europa e que utiliza tecnologia especifica para aumentar a
diversidade dentro das organizagdes (SILVA, 2019). Neste sistema, “sao analisados
outros aspectos dos candidatos, como competéncias, experiéncias pessoais,
identificagcdo com a cultura organizacional e expectativas para a carreira”, segundo
Silva, em publicagao para o site Educa+Brasil. Pode ser implementado de maneira
diferente em cada empresa, podendo haver recursos de video nas entrevistas com

transcricdo de falas dos candidatos e um perfil € criado segundo suas respostas.

Segundo uma reportagem da Revista Veja de 2018, as empresas omitem
dados pessoais dos curriculos dos candidatos nas etapas iniciais do processo de
R&S para que nao haja pré julgamento sobre eles. De acordo com a mesma
reportagem, empresas como a Nubank e Votorantim Cimentos ja haviam aplicado a
técnica naquela época (BASILIO, 2018).

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

podem contar com ferramentas personalizadas, como a Empregare (citada na
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matéria anterior), que desenvolveu um sistema especifico para este tipo de
processo, seu Sistema de Recrutamento e Selegao Inteligente. Este sistema proprio
da Empregare, disponivel a seus clientes de R&S, dispde de video questionario,
indicadores de gestao e divulgagao, testes on line e feedbacks em massa.

Figura 30 — exemplo de curriculo com informagdes ocultas em processo seletivo as

cegas.

Areas de Interesse

+ Comunicacio, TV, Cinema
+ Marketing

Formacao
+ Graduagdo

Publicidade ¢ Propaganda - Instituigéa
de 1/2008 a 1272014 (conchiida)

Experiéncia

roject Manager - Aceount Manager

esenvolyi
gBas (CPL, CPA, CPC & CPM)

Cursos Extracurriculares
« Google Adwords Fundamentals

Curso de fundamentos da rede de Adwords e Display do Gaogle

Fonte: Revista Veja OnLine (2018).
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CONCLUSAO

Sendo o objetivo deste trabalho a proposta de que a descricdo dos cargos
pode favorecer a contratagao de um profissional bem alinhado que seja aderente a
vaga aberta em Tl para o profissional de RH que o esta recrutando, acredita-se ter

chegado a um resultado positivo quanto a este preceito.

Demonstrada a importancia estratégica de uma boa politica de descrigdao de
cargos e salarios de uma organizagao, a influéncia que se tem desta politica para o
anuncio da vaga bem descrita em seus requisitos e 0 apoio que se pode ter com
divulgacdes e estudos por parte de fontes oficiais e fidedignas, o profissional de RH
que esta recrutando para uma vaga em TI, serve-se de bases de descricdo sumaria
de atividades para uma ocupacao que se deseja suprir, descritivos de requisitos da
vaga e habilidades desejaveis para uma melhor aderéncia do candidato a vaga
anunciada, além de bases salariais. Dessa forma, é possivel uma comparacéo de
requisitos e descrigdes oferecidos pela empresa bem como a faixa salarial oferecida

e aqueles que sao orientados por associagoes, entidades e governo.

O objetivo do presente trabalho, com as colocagbes feitas por tedricos e
pessoas ligadas ao mercado de RH, foi alcangado com a premissa de que quanto
melhor especificadas as descrigdes e os requisitos, melhor a base de conhecimento
e capacidade de comparagao, negociagao e decisao por parte do profissional de RH
que, munido de informagdes basicas e de informagdes especificas do cargo que a
vaga em aberto oferece, ele pode, mesmo sem uma especializagdo em aquisicéo de
talentos em TI, se decidir a partir de informagées bem coletadas das atividades

desenvolvidas e cultura organizacional, validando a hipétese proposta.

Foi possivel no decorrer das pesquisas apontadas no trabalho uma visao pelo
espectro do profissional de RH recrutador, de como coletar informag¢des do cargo
pretendido, ajustar nomenclaturas de cargos, identificar requisitos exigidos e
desejaveis, 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

possiveis a materiais consolidados nesta area.

Um levantamento de técnicas, de documentagao, informagdes e de praticas

para a descricdo 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 necessarios e desejaveis, segundo opinido de tedricos e pessoas de
mercado, ajuda e agiliza o processo de Recrutamento e Sele¢cdo, bem como a
entrevista, para o profissional de RH responsavel pelo recrutamento de uma vaga

aberta para a TI.

Espera-se que possa ser de ajuda e elucidagdo as informagdes aqui
levantadas e embasadas, apesar de lacunas deixadas como outras ferramentas
tecnologicas atualmente utilizadas para uma ajuda a selegédo de candidatos a vagas
de Tl e a relacido entre o mercado de profissionais de Tl e 0 ensino das instituicbes
responsaveis por estes cursos, proposta pela BRASSCOM. Estas questdes podem
ser abordadas em trabalhos futuros, ligados a contratagdes, anuncios de vagas e

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