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RESUMO

0 uso de analytics € ainda algo pouco usual no campo da gestéo de pessoas, particularmente no que
respeita ao recrutamento. A dindmica de um processo seletivo considera o constante desafio da
busca e encontro do candidato mais compativel a vaga a ser preenchida. Ha diversas lacunas
observadas nesse contexto, em especial quanto a: facilidade de acesso a candidatos potencialmente
ideais; aderéncia entre candidato e vaga; capacidade do recrutador na devolutiva quando da nao
continuidade deste candidato no processo, dado o excessivo volume de inscrigdes. Solugdes de
variadas naturezas ja foram descritas, notadamente na forma de teorias com foco prevalentemente
académico. Entretanto, um problema real requer resposta empirica e onde haja a experiéncia da
tentativa e erro. A referida resposta resulta na plataforma Peopleminin®, a tornar possivel um
recrutamento assertivo, baseado na gestdo do conhecimento combinada a people (recruitment)
analytics. Em um ambiente de vasta oferta de aplicacBes website e mobile para recrutamento, a
plataforma Peopleminin® diferencia-se pelo algoritmo (nico que conjuga conhecimentos,
comportamentos e cultura na analise da compatibilidade entre candidato e vaga. A ferramenta
destaca-se quando comparada as demais opcoes existentes pela sua Idgica inversa, a fazer com que a
vaga procure o candidato e ndo o oposto. Ao mesmo tempo, propicia a eliminacdo das lacunas
anteriormente mencionadas, assim como é capaz de ser a ponte entre conceito e pratica. Somente o
futuro dira se a plataforma é disruptiva, inovadora ou mera adaptacdo do que existe.

PALAVRAS-CHAVE

Recrutamento; Gestdo do Conhecimento; People Analytics; Recruitment Analytics



ABSTRACT

The use of analytics is still something unusual in the field of people management, particularly
regarding recruitment. The dynamics of a hiring process considers the constant challenge of
searching and finding the most compatible candidate to fulfil a vacant position. There are several
gaps observed in this context, especially when referring to: how accessible the potentially ideal
candidates are; how adherent the candidate is to a vacant position; how capable the recruiter is to
give feedback to the candidate who does not continue in the process, given the applications in
excess. Solutions from distinct natures have already been described, notably as theories with a
prevalently academic focus. However, an actual problem demands an empirical answer added by
some trial and error experience. The so-called answer leads to the Peopleminin® platform, which
makes possible an assertive recruitment based on knowledge management combined with people
(recruitment) analytics. In an environment of a vast offer of recruitment website and mobile apps,
the Peopleminin® platform differs from others due to its unique algorithm which gathers knowledge,
behaviours and culture in the matching analysis between candidate and vacant position. The tool
stands out when compared with the existing options by its reverse logic, which makes the vacant
position to look for the candidate instead of the opposite. At the same time, the tool provides the
suppression of gaps previously mentioned, as well as it can be seen as a bridge connecting concept
and practice. Only future will tell whether the platform is disruptive, innovative or a mere adaptation
of what currently exists.

KEYWORDS

Recruitment; Knowledge Management; People Analytics; Recruitment Analytics
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1. INTRODUCAO

Ulrich (1997) descreve o recrutamento de pessoas como o0 centre of expertise (area de
especializacdo), no que respeita a gestdo de pessoas como disciplina inserida no contexto do
ambiente corporativo, responsavel pela atracdo de profissionais para as empresas, seja com 0
objetivo de substituir ocupantes atuais das posices, seja para as novas oportunidades surgidas
quando da expansao das atividades e negécios. Como evidéncia de um dos desafios mais relevantes
nos dias atuais, um estudo conduzido nos EUA por CareerBuilder (2014) indica que os candidatos a
vagas de emprego esperam um processo mais rapido, informativo, personalizado e otimizado para
aparelhos moveis. Em complemento a esta percepcdo, Kellaway (2014) propde uma ferramenta
inspirada no Tinder, porém voltada ao recrutamento e a considerar a melhor compatibilidade
possivel entre dados do candidato e da vaga.

Romrée, Fecheyr-Lippens, e Schaninger (2016) nomeiam de democracia dos nimeros a atragdo de
profissionais pelas empresas apoiada sobre people analytics (analise exaustiva de dados voltada a
gestdo de pessoas). A opcdo feita neste trabalho aborda esta atracdo via recruitment analytics
(people analytics aplicado ao recrutamento) combinado a gestdo do conhecimento na forma de
repositorio de dados estruturados. Como enfatizado por Isson e Harriott (2016), em um cenario onde
profissionais que se sobressaiam aos demais sdo algo dificil de atrair e reter, o uso de métodos
ultrapassados para mensurar o valor que agregam condenam gestores, equipes e empresas a
mediocridade. O contraponto se da quanto as organizacdes que usam people (recruitment) analytics,
pois medem e melhoram sensivelmente seu retorno sobre o investimento em pessoas, a resultar em
significativa mais valia pelo uso do recrutamento assertivo.

Quanto a forma de ocorréncia cronoldgica do recrutamento (Tabela 1.1), a mesma esta segmentada
em colunas entre os tempos passado, presente e futuro. Para cada tempo foram usadas diferentes
referéncias, voltadas a estruturacdo dos dados constantes da referida tabela: passado baseado na
descricdo de Pontes (1988); presente gerado a partir das observagdes de Bock (2015) e CareerBuilder
(2014); futuro a considerar Isson e Harriott (2016) e Linkedin (2016). A tabela traz ainda em suas
linhas cinco tdpicos distintos: meio de recrutamento usual (T1); midia para divulgacdo de vagas aos
candidatos (T2); indicacdo de candidatos aos processos seletivos (T3); forma de contato entre
recrutador e candidato (T4); submissdo de CVs aos recrutadores (T5). Como Ultima linha, ha as
conclusdes preliminares sumarizadas pelo autor deste trabalho, resultantes da analise dos topicos
listados nos tempos correspondentes.

No que respeita a atribuicdo das caracteristicas do recrutamento (Tabela 1.1), na sequéncia com
tdpico e tempos passado (Pontes, 1988), presente (Bock, 2015; CareerBuilder, 2014) e futuro (Isson
& Harriott, 2016; Linkedin 2016) e detalhadas a seguir: (T1) meio de recrutamento usual via redes de
contato ndo digitais, redes sociais digitais e aplicaces digitais; (T2) midia para divulgacdo de vagas
aos candidatos nas formas impressa ndo segmentada, digital ndo segmentada e digital segmentada;
(T3) indicacdo de candidatos aos processos seletivos por meio de contato telefénico ou pessoal,
contato virtual por e-mail ou contato virtual por notificacdo; (T4) forma de contato entre recrutador
e candidato a ocorrer do recrutador para o candidato, do recrutador para o candidato e vice-versa e
do candidato para o recrutador; (T5) submissdo de CVs aos recrutadores mediante solicitacdo do
recrutador, sem solicitacdo do recrutador e somente de candidatos compativeis com as vagas.



Como fragilidades observadas (Tabela 1.1) no tempo presente, hd& um elevado volume de
candidaturas e abrangéncia, porém com aderéncia baixa, dado um recrutamento baseado em: redes
sociais digitais; anincios de vagas sem segmenta¢do de publico, em midia digital; indica¢des de
candidatos via contato virtual; abordagem bidirecional, dispersa pelo candidato e seletiva pelo
recrutador; submissdo de CVs ndo requisitados. Ja as dificuldades observadas no tempo futuro levam
a um baixo volume de candidaturas combinado a alta aderéncia entre candidato e vaga, por meio de
recrutamento baseado em: aplicacdes especificas; anincios de vagas com segmentacdo de publico;
indicacBes de candidatos pelas aplicagdes; abordagem unidirecional e assertiva pelo candidato;
submissdo de CVs somente dos candidatos previamente identificados com perfis compativeis nos
repositorios de (gestdo de) conhecimento.

Recrutamento

Tempo Passado Tempo Presente Tempo Futuro
Topico Adaptado de Pontes (1988) Adaptado de Bock (2015) e Adaptado de Isson e Harriott (2016) e
CareerBuilder (2014) Linkedin (2016}

T1 Meio de recrutamento usual Redes de contato ndo digitais Redes sociais digitais Aplicagbes digitais

T2 Midia para divulgagio de vagas aos Impressa ndo segmentada Digital ndo segmentada Digital segmentada
candidatos

T3 Indicagdo de candidatos aos processos  Contato telefénico ou pessoal Contato virtual por e-mail Contato virtual por notificagio
seletivos

T4 Forma de contato entre recrutador e Do recrutador para o candidato Do recrutador para o candidato e vice- Do candidato para o recrutador
candidato versa

T5 Submissdo de CVs aos recrutadores Mediante solicitagio do recrutador Sem solicitagdo do recrutador Somente de candidatos compativeis com

asvagas

: Conclus@es preliminares pelo autor (1) Abrangéncia restrita de consulta a (1) Abrangéncia nio restrita de consulta, (1) Abrangéncia ilimitada de consulta, se
candidatos potencialmente ideiais porém ndo suportada por meio efetivo  ndo suportada por algoritmo de
(2) Assertividade e aderéncia baixas de ordenagio ordenagio
entre candidato e vaga (2) Assertividade e ader&ncia medianas  (2) Assertividade e aderéncia entre
entre candidato e vaga candidato e vaga, se ndo suportada por
(3) Impossibilidade operacional de algoritmo de compatibilidade

feedback (devolutiva) aos candidatos

Tabela 1.1 - Tabela de t6picos de recrutamento e ocorréncia no tempo

Ao serem consideradas as distintas formas de recrutamento de acordo com sua temporalidade, sdo
percebidas as lacunas existentes (e solucionaveis via uma ferramenta pratica) ndo apenas quanto aos
cenarios passado e presente, como também a predicdo futura: assertividade quanto aos
conhecimentos e habilidades demandados; adequac¢do do perfil comportamental desejado;
compatibilidade entre os valores do candidato e a cultura da empresa. Uma ferramenta pensada com
0 objetivo principal de eliminar as mencionadas lacunas na forma como determinado processo é
conduzido e executado demanda um olhar abrangente. A ferramenta é a plataforma Peopleminin®, o
processo em questdo € o recrutamento de profissionais € 0 que se propde como solugdo do
problema é basea-la na observacdo e consequente comparacdo no modo como este processo
ocorreu no passado, ocorre no presente e como € descrito quanto a ocorréncia futura.
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O objetivo deste trabalho € demonstrar como a plataforma Peopleminin®, por meio do
detalhamento de sua conceituacdo e construcdo, desempenha o papel de resposta aos seguintes
desafios:

1. A aplicacdo pratica dos conceitos de ciéncia de dados no campo da gestédo de pessoas,
especificamente ao recrutamento, via ferramenta de people (recruitment) analytics
que permita a migragdo do processo decisorio intuitivo para o baseado em dados.



2. Uma abordagem de atracdo de profissionais que minimize risco e custo por
contratacbes malsucedidas pelas empresas a identificar, de modo objetivo e
mensuravel, a compatibilidade entre candidatos e vagas.

3. Uma proposi¢éo inovadora a forma como o processo de recrutamento de profissionais
ocorre, em especial quanto a inversdo de sentido, a fazer com que a vaga passe a
buscar o candidato e ndo o oposto.

Em sua estrutura, este trabalho considera em suas sec¢des seguintes: (segunda) os conceitos sobre 0s
quais a plataforma Peopleminin® se referenciou e onde ha o detalhamento do perfil
comportamental, valores e cultura e people analytics; (terceira) as funcionalidades concebidas para a
plataforma e as respectivas bases que as suportam, onde cada elemento considerado na construgéo
da ferramenta é correlacionado a um referencial conceitual; (quarta) a descricdo dos resultados
observados, com a visdo da evolucdo da plataforma, da contratacdo de seu desenvolvimento as
acOes voltadas as empresas e aos candidatos; (quinta) as conclusdes, que abordam o mapeamento
de competidores e a observacdo de que nenhum destes oferece uma solucdo que considere todos os
pilares constantes da plataforma: conhecimentos, comportamental e cultural; (sexta) as limitacbes e
recomendacdes para trabalhos futuros.



2. REFERENCIAL TEORICO-CONCEITUAL

O tema recrutamento em sua forma assertiva resulta efetivamente em uma ferramenta real, a
plataforma Peopleminin®, e sua construcdo tem forte relagdo com conceitos existentes. Esta segunda
se¢do evidencia as referéncias sobre as quais a plataforma foi desenhada no que respeita aos seus
pilares fundamentais, conectados a um repositorio de gestdo organizado para fim especifico e 0 meio
de extracdo a permitir transformacdo da informacdo em conhecimento e do conceito em aplicagdo
prética.

2.1. PERFIL COMPORTAMENTAL

Ferramenta de andlise de perfil comportamental, a avaliacdo DISC é um modelo baseado na obra de
Marston (1928). Entretanto, o primeiro movimento que permitiu sua sistematizacdo foi descrito na
Activity Vector Analysis* por Wallace, Clarke, e Dry (1956), nove anos ap6s o falecimento de Marston.
A avaliagho em si, com questiondrio e os relatérios de andlise de perfil, surgiria muito
posteriormente, em 1972,

Segundo Marston (1928), ha quatro tipos de comportamentos observaveis nos individuos em
determinado contexto: dominancia, influéncia, estabilidade e conformidade. As respostas a estes
comportamentos sdo representadas na forma de uma matriz (Figura 2.1) e derivam de uma
dimensdo interna, relativa ao impacto pessoal no ambiente, e outra externa, a considerar a condigdo
de favorabilidade deste mesmo ambiente.

Em sua versdo original, a avaliagdo DISC utilizava quinze padrées de comportamento. Versées mais
recentes abrangem cento e sessenta adjetivos, divididos igualmente em quatro grupos e
relacionados a um dos quatro tipos de comportamento observaveis. O que se busca na identificacdo
dos padrbes de comportamento é a visualizagdo da combinacédo entre caracteristicas e a potencial
contribuicdo destas para o ambiente, sem que haja um tipo considerado melhor que outro.

Como resumido na Figura 2.1, é possivel categorizar os quatro tipos de comportamentos, no que
respeita a como os individuos lidam com as situacGes: alta dominancia, mais ativos face a problemas
e desafios; alta influéncia, gostam de ascender sobre os demais pela comunicacdo e emocao; alta
estabilidade, apreciadores de ritmo constante e sem mudancas bruscas; conformidade, cumpridores
de regras e procedimentos definidos por outras pessoas.

! Analise de Vetor de Atividade, em traducéo livre
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Figura 2.1 - Comportamentos e dimensdes da avaliacdo DISC

2.2.VALORES E CULTURA

No campo da cultura organizacional, destaca-se o conceito das dimens@es de cultura por Hofstede
(1991). Surgido no ambiente corporativo e resultante de exaustivo estudo, inicialmente considerava
apenas quatro dos cinco aspectos aqui descritos. O referido estudo ocorreu entre os anos de 1967 e
1973 e abordou 117.000 colaboradores de uma Unica empresa (IBM), estes localizados em 50 paises
representantes de 3 continentes.

A distancia do poder (DC1 - PDI) representa o modo de encarar a desigualdade; também conhecida
como distancia hierarquica ou quanto os membros menos poderosos de uma civilizagdo aceitam e
esperam distribuicdo desigual de poder na sociedade. E medida a partir dos sistemas de valores
daqueles que tém menos poder. Esta diretamente relacionada com a forma encontrada por
diferentes sociedades para lidar com a questdo fundamental de gerir as desigualdades entre os
individuos.

O individualismo versus coletivismo (DC2 - IDV) sumariza o grau de integracdo; até que ponto as
pessoas sentem que devem tomar conta de si proprias, de suas familias ou das organizagdes a que
pertencem. Esta dimensdo indica se uma sociedade € uma rede social sem relacdo entre os
individuos, na qual a cada um é suposto interessar-se apenas por si mesmo, ou se pelos que esperam
que o grupo ao qual pertenca os proteja.

O masculino versus feminino (DC3 - MAS) evidencia a diferenca entre os papeis sociais; até que
ponto a cultura é mais voltada ao predominio, assertividade e aquisicdo de bens (caracteristicamente
masculina) comparada a uma cultura que é mais voltada as pessoas, sentimentos e qualidade de vida
(prevalentemente feminina). Refere-se também a em que medida o género determina os papéis de
homens e mulheres na sociedade.

A aversao a incerteza (DC4 - UAI) indica o grau de tolerancia perante o desconhecido; notadamente
traduz o grau de ameaga percebido por membros de uma cultura em situagdes incertas ou
desconhecidas. Reflete ainda o sentimento de desconforto que as pessoas sentem ou a inseguranca
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com riscos, caos e situagdes ndo estruturadas. A ocorréncia de estresse em maior ou menor grau
esta relacionada a receptividade ao enfrentamento da incerteza pelos individuos.

A orientacgdo de longo versus de curto prazo (DC5 - LTO) aponta as virtudes associadas ao passado e
presente contrapostas as orientadas ao futuro; resume em que medida uma sociedade baseia as
suas tradicbes sobre os acontecimentos do passado ou do presente, sobre os beneficios
apresentados ou sobre o que é desejavel para o futuro. Esta quinta dimensdo nao consta do estudo
original, mas foi adicionada como resultado de estudo conduzido por Michael Harris Bond em 1991.

2.3. PEOPLE ANALYTICS

Davenport, Harris, e Shapiro (2010) conectam a aplicacdo de people analytics no ambiente
organizacional ao tema da atracdo por meio do modelo de valor das pessoas chave, ao enderecarem
0 questionamento dos motivos pelos quais os colaboradores escolhem as empresas. Também neste
eixo percebe-se a atracdo mutua entre o modelo de valor, atragdo e retencdo, os quais caminham
lado a lado com people (recruitment) analytics.

Relevante nesta abordagem, a defesa do direcionamento de recursos financeiros da atividade de
treinamento para a de recrutamento contraria 0 senso comum vigente na area de RH (Bock, 2015).
Entretanto, a logica ganha significado ao pensar-se no processo como um todo, aonde o
recrutamento conduzido de forma assertiva e que priorize questdes comportamentais as de
conhecimento venha a gerar ao final menos saidas voluntarias de colaboradores.

Para Davenport et al. (2010), um modelo estruturado dessa forma auxilia os gestores, entre outras
acles, na proposicdo de incentivos de desempenho mais individualizados, além de avaliar como
exatamente proceder caso o colaborador receba uma proposta de uma outra empresa. O uso de
people analytics permite que as empresas calculem o que seus colaboradores mais valorizam, algo
que da condicdes a criagdo de um modelo que eleve as taxas de atragéo e retengéo.

Este conceito é observado no Google. Como descrito com propriedade por Bock (2015), a altura seu
vice-presidente sénior de operacGes de pessoas, 0 recrutamento deve fazer parte do trabalho de
todos na empresa. Em funcdo deste direcionamento, o processo de escolha do melhor candidato é
colegiado e nunca deixado nas méos apenas do gerente responsavel pela posicdo, como garantia de
eliminacdo de vieses diversos.

Ao descreverem a pratica aplicada a realidade, Isson e Harriott (2016) destacam que a busca por
profissionais em um ambiente de alta tecnologia demanda clareza quanto a jornada na busca do
candidato ideal. E esperado o conhecimento dos canais de recrutamento a serem usados, o tipo de
interacdo mais adequada ao publico-alvo a abordar, as solugdes mobile (para dispositivos moéveis) e
em nuvem disponiveis, bem como redes e midias sociais que tornem a missdo bem-sucedida.

A medida que people analytics aproxima-se do recrutamento, o sentimento de subjetividade perde
significativo espaco no processo decisério (Isson & Harriott, 2016). Ainda que a decisdo final pelo
candidato ideal seja um atributo humano, analytics desempenha o papel de prover a visibilidade
mais abrangente e comparada quanto as diferentes variaveis envolvidas. E ainda possivel atribuir &
predicdo a capacidade de indicar se a escolha sera ou ndo aderente a expectativa.



3. APLATAFORMA COMO APLICAGAO PRATICA DO CONCEITO

Nesta terceira secdo ha a qualificacdo da plataforma como ferramenta. Sdo estabelecidas as
correspondéncias entre contexto (primeira se¢do), referéncias conceituais (segunda secdo) e
funcionalidades (secdo atual), estas no extremo visivel pelos utilizadores, como aplicacdo dos
assuntos previamente abordados. O foco do projeto reside apenas nos componentes da ferramenta
concebidos pelo autor ou com participacdo deste em sua construcdo. Esta premissa exclui do escopo
deste trabalho os aspectos eminentemente mais técnicos, bem como os de programagcao.

3.1. ABORDAGEM

Os fundamentos da ferramenta derivam do propdsito da plataforma Peopleminin®, o qual aborda
trés questdes: por que existe, como funciona e o que representa. A ferramenta: existe para acelerar
a busca de talentos e fazer escolhas assertivas; funciona para reduzir a distancia entre candidato e
vaga, com o uso de algoritmo criado para este proposito; proporciona a melhor compatibilidade
entre perfil e requisitos, estruturada para os formatos website (sitio na internet) e mobile.

Com cenario econémico favoravel, ha restricdo de disponibilidade de pessoas qualificadas, a fazer da
plataforma Peopleminin® aliada na identificacdo precisa de talentos os quais estariam fora do campo
visual sem o uso de uma tecnologia com este foco; com cenario desfavoravel, ha excesso de pessoas
qualificadas disponiveis, onde a ferramenta é valiosa na filtragem eficiente de uma grande
quantidade de potenciais candidatos.

Dada sua flexibilidade, face ao descrito no paragrafo anterior, a plataforma Peopleminin® consegue
beneficiar tanto de cenario econémico positivo quanto negativo. Essa amplitude de possibilidades
atribui caracteristica de antifragilidade (Taleb, 2015) a ferramenta, sustentada pelo fato de que esta
foi estruturada com o prop6sito de eliminar obstaculos desnecessarios da rotina de recrutamento,
em especial a etapa inicial de filtro de candidatos compativeis as vagas divulgadas.

A tentativa de caracterizar a abordagem da plataforma Peopleminin® como disruptiva reside na
aplicacao do design thinking (Brown, 2008) a resultar na légica inversa da ferramenta comparada a
I6gica das solugBes atualmente disponiveis: ser uma ferramenta de candidatos e ndo uma de vagas.
Adicionalmente, o processo de criagdo da ferramenta langou méo ativamente de néo linearidade e
preenchimento de espacos, ao invés do tradicional sequenciamento de etapas.

3.2.ESTRUTURACAO

Entre as cinco principais tendéncias que guiardo o recrutamento nos préximos 5 a 10 anos, Linkedin
(2016) menciona o uso de websites para atracdo de candidatos diferenciados (33% dos
respondentes), ferramentas inovadoras de selecdo (28%) e de contratacdo automatizadas (27%). E
possivel observar estas trés expectativas como componentes contemplados na plataforma
Peopleminin®, como abordagem alternativa ao modelo de recrutamento vigente.

As funcionalidades contidas na ferramenta, conforme dispostas na Figura 3.1, propdem: push
notification (notificacdo de oferta) de oportunidades, geolocalizacdo, disponibilizagdo de conteldo
online (em tempo real) e mobile e feedback (devolutiva) automatico ao candidato ao fim de cada



etapa, além das compatibilidades entre candidato e vaga para cada um dos pilares, a detalhar
posteriormente.

Busca de candidatos Notifica¢do online das : .
simples e automatizada oportunidades Geolocalizagdo

Compatibilidade de
comportamentos Compatibilidade entre
demonstrados e valores do candidato e
esperados entre cultura da empresa
candidato e vaga

Compatibilidade de
conhecimentos e
habilidades entre
candidato e vaga

Rapida captacdo de
Ferramenta Sem custo para o — candidatos alinhadosa
descomplicada candidato vaga, com baixo custo e

fdcil acesso a empresa

Figura 3.1 - Funcionalidades e cadeia de valores da plataforma Peopleminin®

A génese parcial da plataforma Peopleminin® faz referéncia a iniciativa de 2015 voltada a geracédo de
emprego. O modelo de compatibilidade entre candidato e vaga era algo semelhante ao do Tinder,
assim como o proposto por Kellaway (2014). A ferramenta pensada a altura visava oferecer solugéo
em tempo real, baseada em plataforma mobile, de baixo custo para empresas e candidatos e que
simplificasse o mercado de recrutamento.

J& eram consideradas as aderéncias tanto de conhecimentos quanto de comportamentos (Figura
3.2), uma vez que era observavel a divergéncia entre os perfis dos candidatos inscritos em processos
seletivos e a real necessidade demonstrada pelas empresas. A escolha de candidatos por meio de
tags (rotulos) especificas e ordenacdo por percentual de compatibilidade haviam sido propostas,
assim como o agendamento de entrevistas online.

Havia a intencdo de basear a busca das vagas em geolocalizagdo (Figura 3.2), nas modalidades fixa
(morada cadastrada pelo candidato) ou real (local a depender do momento da interagdo) e
comparadas a localizacdo da vaga. Na ocorréncia de aderéncia entre candidato e vaga, um push
notification seria disparado para o dispositivo mével do candidato. Nessa altura, ainda ndo se
pensava na ferramenta como de sentido Unico, da vaga ao candidato.



Compatibilidade do perfil Facil visualizacio das vagas
procurado com o perfil ‘;9 compativeis com o perfildo e
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intuitiva baseadaem geolocalizacio vaga e da empresa

Figura 3.2 - Funcionalidades mobile da plataforma Peopleminin®

O feedback também ja figurava como ponto de atengdo mesmo que voltado apenas a confirmacao
da recepgao do CV. Embora todo este conjunto descrito de funcionalidades ja tivesse sido pensado a
época da iniciativa de geracdo de emprego, somente quando do desenvolvimento da plataforma
Peopleminin® estas tomaram forma, em especial no que respeita ao detalhamento pelo autor de
como torna-las algo real.

3.3. PILAR DE CONHECIMENTOS

Conhecimentos e habilidades compdem o primeiro dos trés pilares que integram a plataforma
Peopleminin®. O objetivo deste pilar é identificar, quanto ao demandado ao candidato a vaga:
aspectos relacionados a formagdo académica e profissional; experiéncia pratica no que respeita a
senioridade; experiéncia nas areas de atuacdo e especializacdo; cursos adicionais a formacdo
requerida, em especial a considerar idiomas.

Os dados solicitados nesta etapa de cadastramento inicial da ferramenta, mesmo gque sem duvida
necessarios, nao representam algo distinto da abordagem padrdo de qualquer solugdo dessa
natureza. Entre as ferramentas de recrutamento disponiveis concorrentes, é prevalente partirem
minimamente da compara¢do de conhecimentos e habilidades. Até este ponto, nada disruptivo,
menos ainda inovador.

De forma elementar, na visdo candidato os campos abrangidos neste pilar compreendem dados
basicos e educacdo. Para os dados basicos: nome completo; objetivo profissional em uma frase;
resumo das experiéncias em um paragrafo; expectativa da busca por nivel (Tabela 3.1), area (Tabela
3.2), especialidade, faixa salarial, formato de contratacgéo e beneficios desejados; dados de contato e
morada. Quanto a educacdo: idiomas e fluéncias; formacao académica; cursos e certificagdes.



(1) CEO (Chief Executive Officer)

(2) Comité Diretivo (inclui: Vice-Presidente / C-Level / Diretor Executivo)

(3) Diretor / Superintendente

(4) Gerente /[ Assessor

(5) Consultor (inclui: Representante de Vendas / Vendedor Técnico / Vendedor Luxa)
() Especialista (inclui: Engenheiro [ Arquiteto / Advogado / Médico / Secretaria)
(7) Coordenador / Supervisor

(8) Técnico (inclui: Desenhista / Projetista)

(9] Analista Sénior

(10) Analista Pleno

[11) Analista Junior

(12) Assistente

(13) Auxiliar

(14) Operador / Mantenedor {inclui: Mecanico / Eletricista / Caldeireira / Pedreira)
(15) Vendedor Loja

(18] Trainee

(17) Estagiario

Tabela 3.1 - Tabela de niveis de cargos na estrutura da empresa

Area ou Segmento de Atuagio

Administrativo

Banking e Servigos Financeiros
Comércio Varejista
Construgdo e Incorporagdo
Contabil-Financeiro
Corporativo

Engenharia

Facilities

Industrial

Juridico

Marketing
Médico-Farmacéutico
Mercado Imobilidrio
Mineracdo

Petrdleo e Gas

Recursos Humanos
RelagGes Institucionais
Seguridade e Previdéncia
Supply Chain

Tecnologia da Informacéo
Tributario

Vendas

Tabela 3.2 - Tabela de areas ou segmentos de atuacdo dos cargos

Ainda na visdo candidato, é solicitada a insercdo das experiéncias profissionais anteriores (e atual,
caso o candidato esteja empregado), detalhadas uma a uma. E necessario informar empresa e
periodo da atividade na mesma, o nivel da posicdo, area de atuacdo e o titulo do cargo, além da
descri¢do das atividades executadas. Nesta altura, assim como nos dados basicos, os campos nivel,
area e especialidade compartilham as mesmas tabelas, com as mesmas opc@es disponiveis.

Para a visdo empresa também sdo requeridos dados basicos, estes relativos ao: nome; descricido de
atuacdo; contato e morada; tipo e tamanho da empresa. As informacdes que levardo a
compatibilidade entre candidato e vaga séo solicitadas na abertura de um novo processo seletivo,
onde sdo descritos o nivel, area e especialidade do cargo, com as op¢des em tabelas ja mencionadas.
Dada a longa extensao, a tabela de especialidades esta disponivel como anexo a este projeto.
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Além das definicbes de requisitos de formacdo e idioma, sdo necessarias as descricdes nas formas
resumida e detalhada da vaga anunciada. A empresa é dado indicar quais conhecimentos e
habilidades a vaga busca por meio da criacdo de tags. Estas tags sdo livres, embora sejam
submetidas ao gestor da ferramenta para que sejam validadas, de modo a ndo gerarem sobreposicio
com as ja existentes em func¢éo de grafia diferenciada ou eventualmente erro ortografico.

Também na abertura do processo é permitido a empresa definir a distancia maxima desejada entre o
local da vaga e a morada do candidato. Se a atender aos parametros definidos, estas vagas aparecem
na versdo mobile quando da passagem do candidato pelas proximidades e interacdo deste com a
ferramenta. O envio de push notification é exemplo do uso da funcionalidade de geolocalizacéo,
mencionada anteriormente na estruturagéo.

A verificacdo de compatibilidade neste primeiro pilar ocorre por meio de duas abordagens: tag
matching (compatibilidade de rotulos) e semantic search (busca por grafia exata). Para o tag
matching, sdo usadas tanto as tags criadas pelas empresas quanto as opg¢des de tabelas de nivel,
area e especialidade. E a existéncia do semantic search, que busca as tags nos campos de texto, que
justifica a acdo do gestor da ferramenta na busca e eliminacéo de duplicidades e sobreposicoes.

3.4.PILAR COMPORTAMENTAL

Ainda segundo o mesmo estudo ja abordado, Linkedin (2016) aponta como principal das cinco
tendéncias as avaliagdes de competéncias interpessoais (comportamentos) que prevejam 0 SUCESSO
no emprego, mencionada por 41% dos respondentes. A previsibilidade evidenciada passa pela
proposicdo de um modelo que assegure de forma objetiva e bem-sucedida a aderéncia entre
expectativas de comportamento para a vaga e agueles demonstrados pelos candidatos.

A escolha do DISC como referéncia para o pilar comportamental da plataforma Peopleminin®
ocorreu em funcdo da sua prevaléncia de aplicacdo pelos profissionais de recrutamento como
ferramenta de avaliacdo (mais de cinquenta milh8es, desde sua introducdo), quando comparada ao
MBTI e HBDI, e por ser caracterizada como de livre aplicacdo, com a Unica condi¢do de que seja
integralmente baseada na obra que originou a criacao dos seus quatro tipos de comportamentos.

A aplicagéo dos principios do DISC a plataforma Peopleminin® foi elaborada a partir da consideracao
de duas abordagens convergentes: escolha, entre cento e sessenta adjetivos, de quarenta e oito
divididos nos quatro grupos a representar os quatro tipos de comportamento; mapeamento de
aspectos motivadores, bem como de potenciais inibidores, traduzidos em quatro questdes aos
candidatos e trés as empresas.

Quanto aos candidatos, busca-se a identificacdo do que valorizam em outras pessoas, da forma como
se veem a influenciar pessoas, dos seus maiores medos e dos pontos que percebem como
oportunidade de desenvolvimento. As empresas é indicado que conhecam os argumentos esperados
dos candidatos quando em situacdo de conflito, o que deverd motiva-los idealmente para a posi¢éo e
a caracteristica predominante de ambiente de trabalho.

A verificagdo da compatibilidade entre candidato e vaga ocorre por meio da comparacdo entre os
agrupamentos de respostas, distribuidas pelos quatro tipos de comportamentos (Tabela 3.3). As
doze questdes iniciais, de resposta multipla com um adjetivo apenas, sdo dispostas de forma a terem
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um equivalente para cada tipo de utilizador. Ja as questdes finais levam a confirmacdo final do
comportamento predominante (Figura 3.3 de modo resumido e Anexo Il de modo completo).

Domindncia (D)
Energético
Competitivo
Reservado
Autossuficiente
Charmoso
Seguro

Franco

Vigoroso
Audacioso
Confiante
Independente
Decidido

Influéncia (1) Estabilidade (S} Conformidade (C)

Socidvel Atencioso Controlado
Convincente Doador Submisso
Estimulante Respeitoso Habilidoso
Espirituoso Sensivel Satisfeito
Paositivo Paciente Planejador
Espontanec Timido Organizado
Otimista Servigal Ordeiro
Engracado Fiel Amigdvel
Encantador Diplomatico Minucioso
Alegre Previsivel Culto
Inspirado Idealista Inofensivo
Irénico Demonstrativo Profundo

Tabela 3.3 - Tabela de adjetivos por tipos de comportamento

Para a definicdo do comportamento predominante foram considerados: 0% a 20%, baixa intensidade
e perfil pouco intenso, onde as caracteristicas tém pouca ou nenhuma influéncia no comportamento;
21% a 50%, média intensidade e perfil comportamental mediano, onde as caracteristicas do
qguadrante tém influéncia moderada na atitude, mas perceptivel; 51% a 100%, alta intensidade e
perfil comportamental intenso, onde as caracteristicas do quadrante sdo fortes e facilmente notadas.

D
I
S
C

20%

60%

5%

16%

Comportamento predominante: | - Influéncia

Emogao predominante:

Confianca, entusiasmo, afetividade e relacionamento interpessoal.

Busca de resultados:

Prestigio, persuasdo, aprovacdo, popularidade e foco no relacionamento.

Valoriza os outros:

Pela verbalizacdo e flexibilidade, habilidades de comunicacdo e aceitacdo positiva.
Influencia os outros: Pela abordagem amigavel, elogios, favores, atendimento
pessoal e relacionamento.

Enfase (maior forga que pode se transformar na sua maior fraqueza):
Entusiasmo, elogios, otimismo, ndo diretividade e tolerdncia.

Temores:

Ambiente fixo (com pouca diversidade de pessoas), perda de reconhecimento
social e ficar sozinho.

Medos basicos:

Nio agradar. ser rejeitado(a)

Colocar o sentimento muito  frente da razdo

Perder o prazer

Excesso de exigéncia e rigor

Ficar sozinho(a)

MNio ser reconhecido pelo seu valor pessoal

Perder o espaco

Deveria atentar para:

Abordagem mais direta, controle de tempo, controle emocional, dados analiticos,
mais foco, prazos realistas, avaliacdo das pessoas mais pela razdo.

0 que motiva:

Para motivar-se precisa sentir que é popular e que todos gostam dele(a)

Valoriza também um bom padréo de vida, pois gosta de conforto muito mais do que
luxo

Isto ofa) faz trabalhar melhor em condicdes de trabalho favoraveis

Precisa que reconhecam publicamente suas habilidades e lhe deem liberdade para
falar

Participar de grupos e conviver entre relacionamentos democraticos

Assim como o D, motiva-se pela liberdade de acéio, ndo tendo de prestar contas por
meio de controles e detalhes

E importante para ele(a) sentir-se bem com relacdo ao trabalho

Figura 3.3 - Resumo da devolutiva de comportamento predominante
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3.5. PILAR CULTURAL

Por fim, como segunda mais importante das cinco principais tendéncias apontada por Linkedin
(2016), a relevancia da missdo da empresa na atracdo de candidatos é considerada indispensavel
para 35% dos respondentes. Na sequéncia da observacdo da missdo, bem como visdo e valores, é
esperado que aspectos da cultura organizacional levem a questionamentos acerca de quais
conjuntos de valores pessoais seriam mais compativeis a esta.

Neste contexto a abordagem de Hofstede (1991), ao ser adaptada do comparativo entre paises para
0 ambiente corporativo, mostra-se um instrumento capaz de estabelecer a conexdo entre as
percepg¢des do candidato e da empresa. A opgao por esta abordagem justifica-se pela aderéncia do
contetido das cinco dimensBes descritas ao cendrio vivenciado no dia a dia das interagdes de
trabalho. A traducdo das dimens6es para a plataforma Peopleminin® é detalhada a seguir.

Necessidade de interacdo nas atividades: nivel de autonomia sobre a atuagdo e desenvolvimento
profissional; abordagem para resultados: tipo de relagdo predominante no ambiente para alcance
destes; grau de flexibilidade da estrutura: relacdo entre diferentes niveis e amplitude de opinido no
ambiente; garantia de sobrevivéncia da empresa: caracteristica do segmento onde atua; impacto da
cultura na transformagéo do ambiente: influéncia da tradi¢éo nas acGes do dia a dia.

Questiona-se ao candidato quanto: a expectativa em poder opinar junto ao nivel executivo nas
solucBes da area de atuacdo; a expectativa da atuacdo da empresa junto aos seus colaboradores e
clientes; a forma de atuacdo no ambiente de trabalho para conducao das atividades e resolucdo dos
problemas do dia a dia; ao grau de inovacgdo a vivenciar no ambiente da empresa; ao tipo de cultura
a deixa-lo mais a vontade.

De modo analogo, a empresa € perguntado como esta vé: a abertura e acesso de colaboradores de
todos os niveis ao nivel executivo; seu papel na relacdo com seus colaboradores em comparagao aos
clientes; a forma de condugdo das atividades e solucdo de problemas no dia a dia pelos seus
colaboradores; a sua sobrevivéncia dentro do segmento onde atua; a for¢a da cultura e seu impacto
no seu dia a dia.

A resposta as questdes ocorre, para o utilizador candidato, no momento do cadastramento do perfil
deste na ferramenta e, no caso da empresa, no momento do cadastramento da mesma na
ferramenta pelo seu utilizador principal. A compatibilidade é verificada, questdo a questdo, pela
menor distancia entre as op¢des de resposta. Comparado este Gltimo conjunto de variaveis, tem-se a
visdo completa da interacdo dos trés pilares que comp&em a plataforma Peopleminin®.

3.6. ALGORITMO

Em seu Tinderin, Kellaway (2014) prop6e uma ferramenta pouco complexa, que use o principio do
Tinder de deslizar a direita na tela para indicar aprovacao, aliada a uma descricdo sucinta a uma foto
e que ndo ultrapasse 0s cento e quarenta caracteres do Twitter. Mesmo que a aceitagdo do
candidato pela empresa (e vice-versa) seja aqui com base em aspectos subjetivos, tal raciocinio de
compatibilidade foi aplicado a plataforma Peopleminin®, entretanto a considerar um algoritmo.

A construcdo do algoritmo foi baseada em arvore de decisdo, precisamente arvore de classificacdo.
Particionada em varias, estas arvores foram dispostas em paralelo, cada uma a representar uma

13



variavel componente dos pilares da plataforma Peopleminin®, com objetivo de discriminacdo clara
entre as classes e obten¢do de folhas puras. Por ndo requerer definigdo de premissas de distribuicdo
espacial, estas arvores sao consideradas um método ndo paramétrico, voltado a dados.

Embora com relativa quantidade de variaveis a integrar os pilares (Figura 3.4), a abordagem de
classificador usada na construcdo do algoritmo segue estrutura simples, a atender a demanda e
melhor representar o conhecimento e dominio do que é analisado. Cada nova posicdo cadastrada
pelo utilizador empresa gera uma iteracdo, que busca no repositério de gestdo de conhecimento
(com dados estruturados) os candidatos com valor igual ao alvo definido para cada particao.

Com vistas a otimiza¢do do desempenho do processamento, ha filtros que selecionam os registros
dos candidatos compativeis com base em argumentos de corte previamente definidos. Isso resulta
em ganho na velocidade da verificagdo de compatibilidade e leva ao inicio da iteragdo somente os
registros de candidatos minimamente aderentes. O mesmo registro é submetido paralelamente a
todos os classificadores, que validam somente a aderéncia da variavel alvo daquela particao.

Dada a caracteristica de verificacdo binaria da validade (compativel ou ndo-compativel) de variavel
Unica por classificador, aliada a minima dimensionalidade de representacéo de dados, a estrutracédo e
distincdo dos conjuntos de treino, teste e validacdo acaba por ndo fazer-se necessaria. Como o
objetivo do algoritmo é€ listar os candidatos mais compativeis a posi¢ao cadastrada, cada registro tem
suas compatibilidades por atributo somadas e ao final uma ordenacéo é gerada.

Para os formatos de resposta dos campos de cada um dos pilares (Figura 3.4), foi convencionado
como opcao de insercdo de informagdo: fechado, com um conjunto de informagdes previamente
definidas e posteriormente transformadas em tags (ndo visiveis aos utilizadores) para fins de
compatibilidade; sugerido, com tags cadastradas (visiveis apenas ao utilizador empresa) e sugeridas
de acordo com a vaga divulgada; aberto, com campo de texto livre.

Conhecimentos Comportamentos Valores & Cultura
o o 3 5 Resultado
CV + Descritivo da Posigao ‘Conceito: DISC Conceito: Hofstede

Detalhes Educagdo Experiéncia Comportamento desejado Cultura organizacional

Nivel da posigio Idiomas Conhecimentos 15 perguntas 5 perguntas
Utilizador Empresa - Fechado - Fechado - Sugerido - 12 com palavra Gnica 5 opgdes de resposta
Vaga divulgada Area/Especialidade  Nivel da formagio - 3 com frases - Fechado

- Fechado - Fechado 4 opgbes de resposta

- Fechado
Compatibilidade Compatibilidades preliminares das varidveis alvo
s = P Compatibilidade final

Algoritmo [Propriedade intelectual]

Dados Basicos Educagio Experiéncia Comportamento observado  Valores pessoais
Utilizador Nivel desejado Idiomas Empresas 16 perguntas 5 perguntas
Candidato - Fechado - Fechado - Aberto - 12 com palavra Gnica 5 opgdes de resposta
Perfil cadastrado Area [ Especialidade  Nivel da Formagio Nacionalidade -4 CD!:'I frases - Fechado

- Fechado - Fechado - Aberto 4 opgbes de resposta

- Fechado

Figura 3.4 - Principio de funcionamento do algoritmo: visdo ndo-técnica

Os alvos pré-determinados em cada uma das particbes iniciais do algoritmo permitem que o
utilizador empresa faca a opg¢do pela maior ou menor aderéncia em cada pilar da ferramenta
separadamente. Ao recrutador é atribuida a escolha quanto a qual pilar deve prevalecer sobre os
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demais, ou ainda se este prefere tratar os trés com pesos iguais. A cada cenario resultante de uma
nova combinacdo de pesos, uma nova lista de potenciais candidatos é gerada (Figura 3.5).

CALENDARIO  MENSAGENS — CONFIGURACOES  WOVO PROCESSD] £ - »

people i
» -
minin y

POSSIVEIS CANDIDATOS

o SELECIONAR TODOS LIAPAR SELECAD CONVIDAR SELEL

Match de 72% Match de 57%
Match de 59%

Figura 3.5 - Configuracdo de compatibilidade website da plataforma Peopleminin®

Ainda no que respeita a aderéncia, também a empresa é permitido avaliar os candidatos resultantes
dos critérios previamente estabelecidos, ordenados por percentual de compatibilidade, e aplicar
novos filtros a selecdo. Ao final, uma lista mais ou menos extensa fica a critério de quem a analisara
(Figura 3.6). Nessa altura, a ferramenta cumpre seu papel como elemento de valor agregado ao
recrutador, a permitir uma busca assertiva pelo candidato ideal a vaga divulgada.

I'I'l‘ll|l1' CALENI GEN LOEs 9 ¥
- TF RE VER 05 CANDIDATOS ATIWOS
POSSIVEIS CANDIDATOS
Match de 79% Match de 79% Match de 79%
+ CONVIDAR = VER + CONVIDAR = VER + ConviDAR » VIR

Match de T9% Match de 79%

+ CONVIDAR - VER +CoNVIDAR ® VER

Figura 3.6 - Resultado de compatibilidade website da plataforma Peopleminin®
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4. RESULTADOS OBSERVADOS

Embora originarios de pontos de vista distintos, ambos os componentes desta quarta se¢do sdo
convergentes e complementares. S80 combinados: 0s principais indicadores que puderam ser
medidos no que respeita aos contetdos compartilhados no periodo anterior a entrada do website
em ambiente de produgdo (acessivel ao publico) e perfis cadastrados no banco de dados da
plataforma, com os principais pontos observados nas entrevistas com recrutadores, de modo a
buscar a validacdo da ferramenta e de descrever o seu impacto na area do recrutamento.

4.1. PLATAFORMA EM NUMEROS

A construcdo da plataforma Peopleminin® foi integralmente custeada com recursos préoprios dos
sAcios, sem necessidade de recorréncia a financiamento externo, fator este que eliminou obstaculos
e pausas que dependessem de aporte de capital. O periodo entre a contrata¢édo do desenvolvedor e
a entrega do website em ambiente de producéo foi de dez meses e consumiu aproximadamente mil
horas. A entrada do website? em producao ocorreu em novembro de 2016.

A partir do més de maio 2016, em paralelo ao desenvolvimento da ferramenta, teve inicio a geragao
de conteldo sobre gestao de pessoas e tdpicos diretamente relacionados. Sua divulgacdo deu-se por
meio de landing page (pégina de destino)* e redes sociais, notadamente o Linkedin. Até a entrada do
website em producdo, haviam sido publicados quatro e-books (livros em formato digital) e
produzidos sessenta e nove textos.

Ainda guanto ao contetdo, todo o material publicado foi categorizado por meio das seguintes tags:
carreira, e-book, empregabilidade, inovacdo e tendéncias e RH. A considerar somente o Linkedin, os
setenta e trés conteldos resultaram até o encerramento de 2016 em 13.629 exibi¢des a utilizadores
da rede social, 170 acessos e 213 compartilhamentos. Até a entrada em producdo, as divulgacdes
nao trouxeram repeti¢des, mas somente temas inéditos.

O banco de dados de candidatos tem crescido desde a entrada do website em producéo, a somar
1.115 perfis cadastrados® até dezembro de 2016 e 1.491 até julho de 2017. Voltada (porém néo
apenas) aos candidatos, foi disponibilizada uma funcionalidade externa de suporte ao cliente. O
Freshdesk® hospeda inicialmente treze ddvidas antecipadas como as mais provaveis e elementares,
além da possibilidade de enderegcamento de questdes especificas.

As acdes comerciais e de marketing tém sido direcionadas aos dois tipos de utilizador da ferramenta:
candidatos e empresas. Embora a geracdo de receita ocorra via as seis opcbes de pacotes de
quantidades de vagas a serem adquiridos pelas empresas, a plataforma Peopleminin® somente sera
bem-sucedida em seu proposito se também dedicar a¢bes efetivas voltadas aos candidatos, uma vez
que o utilizador empresa depende diretamente do candidato para subsistir na plataforma.

Z www. peopleminin.com/

* www. peopleminin.com/blog/

* www. peopleminin.com/gestor/candidatos
> peopleminin.freshdesk.com/support/home
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4.2.VALIDACAO E IMPACTO EM RECRUTAMENTO

De acordo com Adriana Barbosa®, profissional sénior em RH em instituicdo brasileira de ensino
superior e com longa experiéncia em recrutamento e selecdo, a plataforma Peopleminin® é
percebida como ferramenta essencial para o RH. A abordagem da ferramenta otimiza o tempo
investido com entrevistas, as quais passam a ser conduzidas unicamente com candidatos que ja
tiveram previamente verificada a compatibilidade de seus requisitos aos das vagas anunciadas.

Como observado por Luciana Leme’, gerente de RH em empresa multinacional norte-americana de
solucBes para exploracdo de dleo e gas e com longa experiéncia em recrutamento e selecdo, a
plataforma Peopleminin® ao mesmo tempo possibilita a otimiza¢cdo do tempo e a reducdo dos custos
envolvidos no processo de recrutamento. Adicionalmente, é destacada a possibilidade da ferramenta
tornar o recrutamento mais assertivo e impactar significativamente a forma de mapear candidatos.

Eduardo Saigh®, headhunter (recrutador para nivel executivo) em consultoria multinacional europeia
de recrutamento executivo lider em seu segmento, afirma que a plataforma Peopleminin®
representa uma possibilidade real de mudanca na forma como o recrutamento ocorre até esta
altura. Agilidade e objetividade nos processos de recrutamento sdo pontuadas como consequéncia
da abordagem que esta baseada na verificacdo de compatibilidade entre candidato e vaga.

Na opinido de Rafael Pagliarini®, profissional com recente passagem como headhunter em consultoria
multinacional europeia de recrutamento executivo, a plataforma Peopleminin® traz significativo
avanco quando considerado o contexto corrente dos processos de recrutamento. A comparacgao dos
perfis técnico e comportamental e de valores dos candidatos aos das vagas resulta na assertividade,
velocidade e transparéncia como elementos presentes nestes processos.

Conforme José Airton de Castro'®, headhunter em consultoria brasileira especializada em
recrutamento executivo e palestrante, a plataforma Peopleminin® demonstra potencial em mostrar-
se diferente, em especial por sua caracteristica de inovagdo. Assim como afirmado pelos demais
recrutadores consultados, aqui uma vez mais é destacado o ganho em tempo e consequentemente
de produtividade na conducéo de processos de recrutamento.

www.linkedin.com/in/adrianamenezes/
www.linkedin.com/in/luciana-leme-49688250/
www.linkedin.com/in/eduardosaigh/
www.linkedin.com/in/rafael-pagliarini-b0144441/
1% www.linkedin.com/in/airtoncastro/

6
7
8
9
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5. CONCLUSOES

Este trabalho propde demonstrar como a plataforma Peopleminin® responde aos seguintes desafios
(o qué e como): (1) a aplicacdo de ciéncia de dados em gestdo de pessoas, por meio de ferramenta
de people (recruitment) analytics; (2) a atracdo de profissionais que minimize risco e custo por
contrata¢cdes malsucedidas, via compatibilidade objetiva entre candidatos e vagas: (3) a inovagdo no
processo de recrutamento, a fazer a vaga buscar o candidato e ndo o inverso.

A primeira resposta (a aplicacdo de ciéncia de dados em gestdo de pessoas, por meio de ferramenta
de people analytics) surge com a estruturacdo da plataforma Peopleminin®, em um contexto onde
até entdo o processo decisério tem viés dominantemente intuitivo. A aplicacdo de people
(recruitment) analytics e sua traducdo na forma da plataforma traz para o processo decisério de
recrutamento de profissionais a possibilidade de fazé-lo baseado em dados.

A segunda resposta (a atracdo de profissionais que minimize risco e custo por contratacdes
malsucedidas, via compatibilidade entre candidatos e vagas) vem com a construcdo do algoritmo que
define o proposito da plataforma Peopleminin®, voltado a garantia da maxima aderéncia existente
entre candidatos e vagas quanto aos pilares de conhecimentos, comportamental e de valores (do
candidato) e cultural (das empresas).

A terceira e Ultima resposta (a inovacdo no processo de recrutamento, entdo estruturado
classicamente no sentido do candidato se inscrever em vagas divulgadas) ocorre com a inversdo da
I6gica vigente, a caracterizar a plataforma Peopleminin® como uma ferramenta onde a vaga passa a
identificar, ap6s o processo de verificacdo de compatibilidade proporcionado pelo seu algoritmo, e
buscar de forma ativa os candidatos que sdo os mais aderentes.

Todos os conceitos levados em conta na concepcdo da plataforma Peopleminin® (perfil
comportamental, valores e cultura e people analytics) tiveram como razdo de existir o
estabelecimento de uma conexdo com aspectos praticos da ferramenta e, principalmente,
fundamentar a proposi¢do de suas funcionalidades ao invés de tdo somente apenas soarem como
argumentacao teorica.

Pode-se perceber a plataforma Peopleminin® por dois angulos distintos. Se pelo aspecto de solucao
nos formatos website e mobile sua conclusdo e funcionamento podem ser considerados uma
evidéncia positiva, ha ainda que se levar em conta sua viabilizacgdo como algo vendavel. Faz-se
necessaria a definicdo de uma estratégia de marketing que permita sua adequada exposicdo em seu
mercado de atuacdo. Assim, 0 mapeamento de competidores conecta ambas as visdes.

Necessario inicialmente quando da altura da validacdo das especificacdes técnicas a serem
convertidas em contelido do projeto junto ao desenvolvedor, e posteriormente na definicdo das
referéncias nas acdes de visibilidade do produto, 0 mapeamento de competidores identificou 13
concorrentes. Entretanto, nenhum destes demonstrou comportar os 3 pilares constantes da
plataforma Peopleminin®.

Dentre os 13 concorrentes mapeados: 7 apresentam-se em formato exclusivamente website, 3
apenas no formato mobile, enquanto os 3 restantes em ambos; 9 sdo brasileiros, 3 norte-americanos
e 1 originario de Singapura; 5 atuam como classificados de anuncios (4 website e 1 mobile), 3
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direcionados a tipos de profissionais especificos, 4 baseados em matching (habilidade, perfil, valores,
publico e interesses) e ainda 1 marketplace (espago de compra e venda) de recrutamento.

Ha de competidores atuantes desde 1999 até recém-chegados em 2016 (3 dos concorrentes). Dadas
as condicbes descritas, ao invés de somente situar-se na zona de conforto das compatibilidades
usuais, a determinacao de simplificar e tornar mais rapido e assertivo o processo de recrutamento,
aliada a abordagem inversa onde a vaga procura o candidato, foi o caminho escolhido para que
plataforma Peopleminin® impacte positivamente o ambiente organizacional.

Em termos praticos, a simplificacdo se faz presente pela facilitagdo pensada na navegacao e uso dos
formatos (aplicacdo de design thinking), a rapidez surge da concep¢do de um banco de dados como
repositorio de gestdo de conhecimento e a acuracidade é resultante do desenho de um algoritmo
desenvolvido a permitir ao recrutador calibrar quais aspectos este entende como mais relevante, se
preciso em cada processo seletivo individualmente.
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6. LIMITACOES E RECOMENDAGOES PARA TRABALHOS FUTUROS

A primeira limitacdo identificada estd relacionada ao préprio funcionamento da plataforma
Peopleminin®. Faz-se necessario observa-la por um periodo mais longo de tempo para que sejam
avaliados de forma mais representativa os primeiros resultados praticos quanto a sua eficiéncia,
eficacia e efetividade. Quanto mais extensa sua existéncia como ferramenta, mais eventos terdo
ocorrido e mais dados gerados.

A segunda limitacdo respeita a existéncia de uma base de dados mais consistente, proveniente de
uma série histérica que permita uma modelagem voltada a predicdo do tempo de estada do
profissional na empresa contratante. Essa analise é tornada possivel baseada no perfil e experiéncias
anteriores do candidato e dos seus concorrentes comparaveis. Ndo apenas esta limitagdo é
conhecida, como é funcionalidade a ser adicionada a ferramenta em momento futuro.

Como recomendacdo de futuros desdobramentos acerca da plataforma Peopleminin®, vislumbra-se
a tentativa de versdes para teste em outros mercados além do brasileiro, como os mercados ibérico
(destacadamente o portugués) e latino-americano. Para isso sera necessario desenvolvimento
adicional, uma vez que ha diferencas linguisticas e culturais as quais, se ndo consideradas, podem
afetar a ferramenta e suas funcionalidades.
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Anexo | - Tabela geral de especialidades de cargo por area ou segmento de atuagao

Administrativo - Administrativo

Administrativo - Assisténcia Executiva

Administrativo - Call Center

Administrativo - Secretariado Executivo

Administrativo - Transporte Executivo

Banking e Servigos Financeiros - Auditoria

Banking e Servigos Financeiros - Banking e Servigos Financeiros
Banking e Servigos Financeiros - Compliance

Banking e Servigos Financeiros - Controladoria

Banking e Servigos Financeiros - Crédito

Banking e Servicos Financeiros - Fusdes e Aquisicdes (M&A)
Banking e Servigos Financeiros - Mercado de Capitais
Banking e Servigos Financeiros - Operagdes

Banking e Servigos Financeiros - Politicas de Crédito

Banking e Servigos Financeiros - Private Banking

Banking e Servigos Financeiros - Private Equity

Banking e Servigos Financeiros - Project Finance

Banking e Servicos Financeiros - Relacionamento com Cliente (CRM)
Banking e Servigos Financeiros - Risco de Mercado

Banking e Servigos Financeiros - RM Corporate Marketing
Banking e Servigos Financeiros - RM Middle Marketing
Banking e Servigos Financeiros - Structured Finance

Comeércio Varejista - Comércio Varejista

Comeércio Varejista - Varejo Fisico

Comércio Varejista - Varejo Fisico | Campo

Comércio Varejista - Varejo Fisico | Categoria

Comércio Varejista - Varejo Fisico | Comercial

Comércio Varejista - Varejo Fisico | Compras

Comércio Varejista - Varejo Fisico | Comunicagdo Interna e Relagdes Publicas
Comércio Varejista - Varejo Fisico | Contas

Comércio Varejista - Varejo Fisico | E-Commerce

Comércio Varejista - Varejo Fisico | Estilismo

Comércio Varejista - Varejo Fisico | Expansdo

Comércio Varejista - Varejo Fisico | Marca

Comércio Varejista - Varejo Fisico | Marketing

Comércio Varejista - Varejo Fisico | Multimarcas

Comércio Varejista - Varejo Fisico | Operagdo Loja

Comércio Varejista - Varejo Fisico | Operagdo Regional
Comércio Varejista - Varejo Fisico | Planejamento de Produto
Comércio Varejista - Varejo Fisico | Produto

Comércio Varejista - Varejo Fisico | Se¢do

Comércio Varejista - Varejo Fisico | Servigo de Atendimento ao Cliente (SAC)

Especialidade do Cargo

Engenharia - Engenharia Metaldrgica

Engenharia - Projetos

Facilities - Conservagdo e Limpeza

Facilities - Facilities

Facilities - Facilities | Area Administrativa

Facilities - Facilities | Area Industrial

Facilities - Facilities | Transporte Ndo-Executivo
Facilities - Restaurante

Facilities - Restaurante | Caixa

Facilities - Restaurante | Cozinha

Facilities - Restaurante | Estoque

Facilities - Restaurante | Pés-Refei¢do

Facilities - Restaurante | Pré-Preparo

Facilities - Restaurante | Servigo em Balcdo
Facilities - Restaurante | Servico em Mesa
Facilities - Seguranca Patrimonial

Facilities - Shopping Center

Facilities - Shopping Center | Comercial

Facilities - Shopping Center | Expansdo Imobilidria
Facilities - Shopping Center | Manutengdo
Facilities - Shopping Center | Operagdes

Facilities - Shopping Center | Servigos

Industrial - Industrial

Industrial - Manutengdo

Industrial - Manutengdo | Instrumentacdo
Industrial - Manutengdo | Manutengdo Civil
Industrial - Manutengdo | Manutengdo Elétrica
Industrial - Manutengdo | Manutengdo Mecanica
Industrial - Manutengdo | Manutengdo Preditiva
Industrial - Manutengdo | Manutengdo Preventiva
Industrial - Pesquisa e Desenvolvimento

Industrial - Pesquisa e Desenvolvimento | Aplicagdo
Industrial - Pesquisa e Desenvolvimento | Desenvolvimento
Industrial - Pesquisa e Desenvolvimento | Pesquisa
Industrial - Pesquisa e Desenvolvimento | Projetos
Industrial - Processos

Industrial - Produgdo

Industrial - Projetos

Industrial - Qualidade

Industrial - Qualidade | Controle da Qualidade
Industrial - Qualidade | Garantia da Qualidade
Industrial - Satide Ocupacional, Seguranga do Trabalho e Meio Ambiente (HSE)

Comércio Varejista - Varejo Fisico | Venda Loja
Comércio Varejista - Varejo Fisico | Venda Luxo
Comércio Varejista - Varejo Fisico | Visual Merchandising

Industrial - Satide Ocupacional, Seguranga do Trabalho e Meio Ambiente (HSE) | Meio Ambiente
Industrial - Satide Ocupacional, Seguranga do Trabalho e Meio Ambiente (HSE) | Satide Ocupacional
Industrial - Satide Ocupacional, Seguranga do Trabalho e Meio Ambiente (HSE) | Seguranca do Trabalho

Comeércio Varejista - Varejo Online

Comércio Varejista - Varejo Online | Categoria
Comércio Varejista - Varejo Online | Comercial
Comércio Varejista - Varejo Online | Compras
Comércio Varejista - Varejo Online | Produto
Construgdo e Incorporagdo - Construgdo e Incorporagao
Construgdo e Incorporagdo - Contratos
Construgdo e Incorporagdo - Edificagbes
Construgdo e Incorporagdo - Orgamentos
Construgdo e Incorporagdo - Produgado
Construgdo e Incorporagdo - Projetos

Construgdo e Incorporagdo - Satide Ocupacional, Seguranga do Trabalho e Meio Ambiente

Contabil-Financeiro - Auditoria
Contabil-Financeiro - Auditoria | Auditoria Externa
Contabil-Financeiro - Auditoria | Auditoria Interna
Contabil-Financeiro - Auditoria | Compliance
Contabil-Financeiro - Auditoria | Controles Internos
Contabil-Financeiro - Contabil-Financeiro
Contabil-Financeiro - Contabilidade
Contabil-Financeiro - Contabilidade | Centro de Servigos Compartilhados
Contabil-Financeiro - Contabilidade | Consolidagdo
Contabil-Financeiro - Contabilidade | Demonstragdes
Contabil-Financeiro - Contabilidade | Fiscal
Contabil-Financeiro - Contabilidade | Imobilizado
Contabil-Financeiro - Controladoria
Contébil-Financeiro - Crédito e Cobranga
Contabil-Financeiro - Crédito e Cobranga | Cobranga
Contabil-Financeiro - Crédito e Cobranga | Crédito
Contabil-Financeiro - Custos
Contabil-Financeiro - Financeiro
Contabil-Financeiro - Fusdes e Aquisicdes (M&A)
Contabil-Financeiro - Inteligéncia de Mercado
Contébil-Financeiro - Novos Negdcios
Contébil-Financeiro - Planejamento
Contabil-Financeiro - Planejamento | Planejamento Estratégico
Contabil-Financeiro - Planejamento | Planejamento Financeiro
Contabil-Financeiro - Pricing
Contabil-Financeiro - Relagdo com Investidores
Contabil-Financeiro - Tesouraria
Contabil-Financeiro - Tesouraria | Contas a Pagar
Contabil-Financeiro - Tesouraria | Contas a Receber
Contabil-Financeiro - Tesouraria | Fluxo de Caixa
Contabil-Financeiro - Tesouraria | Tesouraria Estruturada
Corporativo - Corporativo
Corporativo - Unidade de Apoio
Corporativo - Unidade de Negécios
Engenharia - Engenharia
Engenharia - Engenharia Ambiental
Engenharia - Engenharia Civil
Engenharia - Engenharia de Aplicagdo
Engenharia - Engenharia de Manutengado
Engenharia - Engenharia de Materiais
Engenharia - Engenharia de Minas
Engenharia - Engenharia de Processos
Engenharia - Engenharia de Produgdo
Engenharia - Engenharia de Projetos

ia- ia de Q
Engenharia - Engenharia de Seguranca do Trabalho
Engenharia - Engenharia Elétrica
Engenharia - Engenharia Mecanica
Engenharia - Engenharia Mecatrénica

Industrial - Utilidades

Industrial - Utilidades | Caldeiraria

Industrial - Utilidades | Ferramentaria
Industrial - Utilidades | Usinagem

Juridico - Banking

Juridico - Compliance

Juridico - Consultivo

Juridico - Consultivo | Civel

Juridico - Consultivo | Previdencidrio

Juridico - Consultivo | Trabalhista

Juridico - Consultivo | Tributdrio

Juridico - Contencioso

Juridico - Contencioso | Civel

Juridico - Contencioso | Previdencidrio
Juridico - Contencioso | Trabalhista

Juridico - Contencioso | Tributario

Juridico - Contratos

Juridico - Fusdes e Aquisi¢des (M&A)

Juridico - Juridico

Juridico - Mercado de Capitais

Juridico - Mercado Imobiliario

Juridico - Propriedade Intelectual

Juridico - Societario

Marketing - Branding

Marketing - Canais

Marketing - Eventos

Marketing - Inovagao

Marketing - Inteligéncia e Pesquisa de Mercado
Marketing - Marketing

Marketing - Marketing Digital

Marketing - Merchandising

Marketing - Planejamento Estratégico
Marketing - Produto

Marketing - Publicidade e Propaganda
Marketing - Relacionamento com Cliente (CRM)
Marketing - Relagdes Governamentais
Marketing - Trade Marketing
Meédico-Farmacéutico - Assuntos Regulatdrios
Meédico-Farmacéutico - Farmacovigilancia
Meédico-Farmacéutico - Garantia da Qualidade
Meédico-Farmacéutico - Marketing
Médico-Farmacéutico - Marketing | Comunicagdo
Médico-Farmacéutico - Marketing | Grupo de Produtos
Médico-Farmacéutico - Marketing | Médico
Médico-Farmacéutico - Marketing | Produto
Médico-Farmacéutico - Médico-Farmacéutico
Meédico-Farmacéutico - Pesquisa Clinica
Meédico-Farmacéutico - Servico de Atendimento ao Cliente Especializado (SAC-E)
Médico-Farmacéutico - Vendas
Médico-Farmacéutico - Vendas | Contas
Médico-Farmacéutico - Vendas | Distrital
Médico-Farmacéutico - Vendas | Nacional
Médico-Farmacéutico - Vendas | Trade Marketing
Mercado Imobiliario - Aprovagdes

Mercado Imobilidrio - Arquitetura

Mercado Imobiliario - Comercial

Mercado Imobilidrio - Custos

Mercado Imobiliario - Incorporagdo

Mercado Imobiliario - Mercado Imobilidrio
Mercado Imobiliario - Novos Negécios
Mercado Imobilidrio - Obras




Anexo | - Tabela geral de especialidades de cargo por area ou segmento de atuagao

Especialidade do Cargo

Mercado Imobil
Mercado Imobil
Mineragado - Beneficiamento e Processos

Mineragdo - Desmonte de Rochas

Mineragdo - Exploragdo Mineral

Mineragdo - Lavra

Mineragdo - Mineragdo

Mineragdo - Pesquisa Mineral

Mineragdo - Planejamento de Minas

Mineragdo - Planta

Mineragdo - Projetos Minerais

Petréleo e Gas - Obras

Petréleo e Gés - Obras | Campo

Petréleo e Gas - Obras | Planejamento

Petréleo e Gés - Operagdo e Produgdo

Petréleo e Gas - Operagdo e Produgdo | Manutengdo

Petréleo e Gés - Operagdo e Produgdo | Operagdo de Grua, Guindaste e Ponte Rolante
Petréleo e Gés - Operagdo e Produgdo | Petréleo e Gés

Petréleo e Gés - Operagdo e Produgdo | Plataforma

Petréleo e Gas - Perfuragdo e Intervengdo

Petréleo e Gés - Perfuragdo e Intervengdo | Intervengdo

Petréleo e Gés - Perfuracdo e Intervengdo | Manutengdo

Petréleo e Gés - Perfuragdo e Intervengdo | Perfuragdo e Completagdo

Petréleo e Gés - Perfuragdo e Intervengdo | Sondagem

Petréleo e Gas - Pesquisa Geocientifica

Petréleo e Gés - Pesquisa Geocientifica | Engenharia de Reservatério

Petréleo e Gas - Pesquisa Geocientifica | Geofisica

Petréleo e Gés - Pesquisa Geocientifica | Geoldgica

Petréleo e Gas - Pesquisa Geocientifica | Petrofisica

Petréleo e Gés - Pesquisa Geocientifica | Sismica

Petréleo e Gas - Petrdleo e Gas

Petréleo e Gés - Projeto e Desenvolvimento

Petréleo e Gés - Projeto e Desenvolvimento | Planejamento

Petréleo e Gés - Projeto e Desenvolvimento | Projetos

Petréleo e Gés - Sadde Ocupacional, Seguranga do Trabalho e Meio Ambiente (HSE)
Petréleo e Gas - Servigos e Equipamentos Onshore e Offshore

Petréleo e Gés - Servigos e Equipamentos Onshore e Offshore | Aplicagdo

Petréleo e Gés - Servigos e Equipamentos Onshore e Offshore | Campo Offshore
Petréleo e Gés - Servigos e Equipamentos Onshore e Offshore | Comissionamento
Petréleo e Gés - Servigos e Equipamentos Onshore e Offshore | Elétrica Offshore
Petréleo e Gés - Servigos e Equipamentos Onshore e Offshore | Instalagdo Offshore
Petréleo e Gés - Servigos e Equipamentos Onshore e Offshore | Mecénica Offshore
Petréleo e Gés - Servigos e Equipamentos Onshore e Offshore | Projetos

Petréleo e Gés - Servigos e Equipamentos Onshore e Offshore | Refrigeragdo Offshore
Petroleo e Gas - Servigos Maritimos e Embarcagdes

Petréleo e Gés - Servigos Maritimos e Embarcagdes | Contratos

Petréleo e Gés - Servigos Maritimos e Embarcagdes | Operagdes

Petréleo e Gas - Vendas

Recursos Humanos - Business Partner (BP)

Recursos Humanos - Desenvolvimento Humano e Organizacional

Recursos Humanos - Desenvolvimento Humano e Organizacional | Gestdo de Mudanga

Recursos Humanos - Desenvolvimento Humano e Organizacional | Treinamento e Desenvolvimento

Recursos Humanos - Gestdo de Indicadores (HRIS)

Recursos Humanos - Recrutamento e Selegao

Recursos Humanos - Recrutamento e Selegdo | Aquisicdo de Talentos
Recursos Humanos - Recrutamento e Sele¢do | Gestdo de Talentos
Recursos Humanos - Recursos Humanos

Recursos Humanos - Relages Trabalhistas e Sindicais

Recursos Humanos - Remuneragdo e Beneficios

Recursos Humanos - Remuneragdo e Beneficios | Beneficios
Recursos Humanos - Remuneragdo e Beneficios | Expatriagdo
Recursos Humanos - Remuneragdo e Beneficios | Remuneragdo
Recursos Humanos - Servigos de Recursos Humanos

Recursos Humanos - Servigos de Recursos Humanos | Administragdo de Pessoal
Recursos Humanos - Servigos de Recursos Humanos | Centro de Servigos Compartihados
RelagGes Institucionais - Assuntos Regulatorios

RelagGes Institucionais - Comunicagdo Interna

RelagGes Institucionais - Relagdes Governamentais

RelagGes Institucionais - Relages Institucionais

Relagdes Institucionais - Relagdes Publicas

RelagGes Institucionais - Responsabilidade Social

Seguridade e Previdéncia - Atuarial

Seguridade e Previdéncia - Comercial

Seguridade e Previdéncia - Operagdes

Seguridade e Previdéncia - Previdéncia Privada

Seguridade e Previdéncia - Seguridade e Previdéncia

Seguridade e Previdéncia - Sinistros

Seguridade e Previdéncia - Técnica

Supply Chain - Comércio Exterior

Supply Chain - Operagdes Logisticas

Supply Chain - Planejamento

Supply Chain - Projetos

Supply Chain - Servigo ao Cliente

Supply Chain - Suprimentos

Tecnologia da Informagéo - Banco de Dados

Tecnologia da Informagdo - Banco de Dados | Arquitetura de Dados
Tecnologia da Informagdo - Banco de Dados | DBA

Tecnologia da Informagdo - Business Intelligence (Bl)

Tecnologia da Informagdo - Desenvolvimento

Tecnologia da Informagdo - Desenvolvimento | Desenvolvimento de Sistemas
Tecnologia da Informagdo - Desenvolvimento | Web Design
Tecnologia da Informagdo - Governanga

Tecnologia da Informagdo - Infraestrutura

Tecnologia da Informagdo - Infraestrutura | Arquitetura de Aplicagdo
Tecnologia da Informagdo - Infraestrutura | Arquitetura de Infraestrutura
Tecnologia da Informagdo - Infraestrutura | Redes

Tecnologia da Informagdo - Infraestrutura | Telecomunicagbes
Tecnologia da Informag&o - Negécios e Processos

Tecnologia da Informagéo - Projetos

Tecnologia da Informagdo - SAP

Tecnologia da Informagdo - SAP | Desenvolvimento SAP

Tecnologia da Informagdo - SAP | Funcional Médulos Bésicos
Tecnologia da Informagdo - SAP | Funcional Médulos Especificos
Tecnologia da Informagdo - SAP | Infraestrutura SAP

Tecnologia da Informagdo - SAP | Projetos SAP

Tecnologia da Informagdo - Seguranga da Informagdo

Especialidade do Cargo

Tecnologia da Informagéo - Service Desk

Tecnologia da Informagéo - Servigos e Outsourcing
Tecnologia da Informagéo - Sistemas

Tecnologia da Informagéo - Tecnologia da Informagdo
Tecnologia da Informagéo - Venda de Servigos

Tecnologia da Informagdo - Venda de Servigos | Comercial
Tecnologia da Informagdo - Venda de Servigos | Relacionamento com Cliente (CRM)
Tributario - Impostos Diretos

Tributario - Impostos Diretos | Fiscal

Tributario - Impostos Diretos | Planejamento Tributério
Tributario - Impostos Indiretos

Tributario - Impostos Indiretos | Fiscal

Tributario - Impostos Indiretos | Planejamento Tributario
Tributario - Tributario

Vendas - Servigo ao Cliente

Vendas - Vendas

Vendas - Vendas B2C

Vendas - Vendas B2C | Administragdo de Vendas

Vendas - Vendas B2C | Categoria

Vendas - Vendas B2C | Conta

Vendas - Vendas B2C | Merchandising

Vendas - Vendas B2C | Nacional

Vendas - Vendas B2C | Planejamento

Vendas - Vendas B2C | Regional

Vendas - Vendas B2C | Trade Marketing

Vendas - Vendas B2C | Vendas

Vendas - Vendas Especialidades e Commodities

Vendas - Vendas Especialidades e Commodities | Conta
Vendas - Vendas Especialidades e Commodities | Desenvolvimento de Negécios
Vendas - Vendas Especialidades e Commodities | Trader
Vendas - Vendas Especialidades e Commodities | Vendas
Vendas - Vendas Médicas

Vendas - Vendas Médicas | Conta

Vendas - Vendas Médicas | Desenvolvimento de Negécios
Vendas - Vendas Médicas | Vendas

Vendas - Vendas Servigos Especializados

Vendas - Vendas Servigos Especializados | Conta

Vendas - Vendas Servigos Especializados | Desenvolvimento de Negécios
Vendas - Vendas Servigos Especializados | Vendas

Vendas - Vendas Técnicas de Alta Complexidade

Vendas - Vendas Técnicas de Alta Complexidade | Conta
Vendas - Vendas Técnicas de Alta Complexidade | Desenvolvimento de Negécios
Vendas - Vendas Técnicas de Alta Complexidade | Vendas




Ocorréncia entre 51% e 100%
Emoc&o predominante

Busca de resultados

Valoriza os outros

Influencia os outros

Enfase (maior forca que pode se transformar
na sua maior fraqueza)

Temores

Medos basicos

Deveria atentar para

0 que motiva

Ocorréncia entre 0% e 50%
Caracteristicas gerais

Pontos positivos

Pontos negativos

Adaptado de Wallace, Clarke, e Dry (1956)

Anexo Il - Quadro geral de devolutiva por prevaléncia e nivel de intensidade

Influéncia (I)

Conformidade (C)

Forca de caréater, independéncia, irritacdo, impaciéncia e Confianca, entusiasmo, afetividade e relacionamento Moderagéo, consisténcia, previsibilidade e facilidade em Evitacdo do confronto interpessoal, postura defensiva e

negacéo de afetividade.
Dominio, independéncia, diversidade e poder.

Pela capacidade de concluir uma tarefa rapidamente:
forga e poder.

Pela forca de carater, persisténcia, intimidacdo e
direcionamento.

Impaciéncia, confronto e agressividade.

Lentid&o e dependéncia.

Falhar, ndo conseguir realizar

Perder tempo

Perder o foco

Perder autonomia ou liberdade de acdo
Reconhecer que errou

Perder o status quo

Submeter-se

Paciéncia, atencdo as pessoas, humildade, consideracao,
estabelecimento de objetivos coletivos (ser menos
individualista) e saber ouvir mais.

Motiva-se por poder e autoridade

Participar de uma equipe sem ser o lider ndo o deixara
interessado

Precisa ver os resultados palpéaveis e mensuraveis do
que esta fazendo

Dinheiro e coisas materiais s&o muito importantes,
tanto quanto os desafios e atividades novas e variadas
Como é muito questionador(a), precisa saber o porqué
das coisas

Manté-lo(a) afastado(a) dos processos fara com que
perca o interesse

Sendo um bom lider, e motivando-se pela diversidade
de operacdes, ndo suporta também prestar contas por
meio de controles, supervisao e detalhes

Comportamento orientado & agao, rapida solugéo de
problemas, tomada de decisdes e assun¢éo de riscos.

Dinamismo, atividade, forca, precisdo, independéncia,
ousadia e determinacdo.
Prepoténcia, intolerancia, insensibilidade e impaciéncia.

interpessoal.

lidar.

expressdo contida.

Prestigio, persuaséo, aprovacéo, popularidade e foco no Persisténcia, consisténcia, status quo, continuidade e Exatiddo, controles e resultados com perfeicao.

relacionamento.

Pela verbalizacgdo e flexibilidade,
comunicagao e aceitagdo positiva.
Pela  abordagem amigavel, elogios,
atendimento pessoal e relacionamento.
Entusiasmo, elogios, otimismo, ndo diretividade e
tolerancia.

Ambiente fixo (com pouca diversidade de pessoas),
perda de reconhecimento social e ficar sozinho.

Néo agradar, ser rejeitado(a)

Colocar o sentimento muito a frente da razéo

Perder o prazer

Excesso de exigéncia e rigor

Ficar sozinho(a)

Né&o ser reconhecido pelo seu valor pessoal

Perder o espago

habilidades de

favores,

Abordagem mais direta, controle de tempo, controle
emocional, dados analiticos, mais foco, prazos realistas,
avaliagdo das pessoas mais pela razéo.

Para motivar-se precisa sentir que é popular e que todos
gostam dele(a)

Valoriza também um bom padré&o de vida, pois gosta de
conforto muito mais do que luxo

Isto o(a) faz trabalhar melhor em condicdes de trabalho
favoréaveis

Precisa que reconhegam publicamente suas habilidades
e lhe deem liberdade para falar

Participar de grupos e conviver entre relacionamentos
democraticos

Assim como o D, motiva-se pela liberdade de acdo, nédo
tendo de prestar contas por meio de controles e
detalhes

E importante para ele(a) sentir-se bem com relag&o ao
trabalho

Comportamento orientado a pessoas, relagdes
interpessoais e com tendéncia a utilizacdo de téticas de
persuaséo.

Alegria, conversacao,
casualidade.
Convencimento, desorganizacéo,
indisciplina e instabilidade.

otimismo, vivacidade e

inconstancia,

organizagéo.

Naquilo que lhe complementa e pela qualidade do
relacionamento.

Pela tenacidade, determinagdo e consisténcia do
desempenho.

Teimosia, modéstia, conservadorismo e repetigao.

Envolvimento pessoal (aproximagdo muito rapida),
exposicéo de suas ideias, mudanca e desorganizagéo.
Perder a seguranca

Arriscar, ousar: medo do novo

Participar, envolver-se

Decepcionar e ser decepcionado(a)

Medo de confiar no outro

Néo ter o suficiente

Medo de perder a oportunidade

Mais entusiasmo, flexibilidade, aceitacdo de outros
estilos comportamentais e métodos de atalho.

Para motivar-se precisa sentir-se seguro dentro da
situagdo

Esta seguranca ele(a) vai buscar nos procedimentos e
referéncias histéricas, procurando saber a origem das
coisas

Nada deve interferir na sua vida familiar ou ele(a)
podera desistir de qualquer projeto

Sinceridade e territdrio conhecido sao imprescindiveis
para ele(a)

S6 se motivara para mudangas se tiver tempo para
adaptar-se a elas

Precisa que lhe digam sempre se esta fazendo bem o
que lhe pediram e fica feliz quando seu trabalho e o
tempo que dedicou a ele sdo reconhecidos

Este temperamento valoriza os prémios por tempo de
servico

Comportamento orientado a colaboragado e manutengéo
do equilibrio e harmonia em um ambiente seguro.

Fidelidade,
equilibrio.
Acomodagcao, timidez, indeciséo, alienagdo e egoismo.

idealismo, adaptabilidade, atencdo e

Pela capacidade cognitiva, ideias l6gicas e atencdo a
detalhes.

Pelos dados concretos, argumentos  l6gicos,
determinagéo do ritmo e desenvolvimento de sistemas.
Andlise: aderéncia a regras e critica.

Emocdes e ndo racionais: de
argumentacao.

Errar, ndo estar certo(a)

Né&o ter visto todas as possibilidades

Sair das normas

Néo fazer a escolha certa

Ser corrigido(a)

Medo de conflitos

Néo fazer com perfeicdo, néo ficar satisfeito(a)

Medo do ridiculo

Consciéncia dos sentimentos, verbalizacdo, emogéo e
trabalho em equipe.

acdes perda

Tem na certeza e preciséo sua maior motivagéo
Motiva-se com tudo que signifique operacdes e
procedimentos padrdo

Falar ou fazer apresentagdes, s6 sobre a tarefa de sua
especializagdo

Prefere manter-se dentro das normas e possuir regras
claras

Motiva-se por pesquisas e busca de referéncias e gosta
que reafirmem constantemente se ele(a) esté correto
Mudancas, s6 previamente acordadas e autorizadas
Gosta de ser parte de um grupo, porém precisa de
atencéo individualizada

Trabalhar com associacéo l6gica e oportunidade de
exercer atividades especializadas é um grande
motivador para o alto C

Comportamento orientado a investigacdo de dados e
informacdo, precisdio e qualidade do desempenho
proprio e alheio.

Ordenagdo, bom comportamento, mindcia, detalhismo
e persisténcia.

Ressentimento, insatisfagdo, submissdo, desinteresse
desconfianca.



Anexo Il - Quadro geral de dimensdes de cultura adaptadas a plataforma Peopleminin®

Defini¢des conforme Hofstede (1991)

Adaptacdo a plataforma Peopleminir

Perguntas a serem feitas

Dimenséo Cultural Definicéo original da dimens&o Definicéo do fator Ao candidato

DC1 Distancia do poder

DC2 Individualismo vs. Coletivismo

DC3 Masculino vs. Feminino

DC4 Averséo a incerteza

DC5 Orientagéo a longo prazo vs. curto
prazo

Distancia hierarquica. Medida de quanto os membros menos poderosos de Grau de flexibilidade da
uma civilizagdo aceitam e esperam distribuicdo desigual de poder na estrutura

sociedade. E medida a partir dos sistemas de valores daqueles que tém

menos poder. Est4 diretamente relacionada com a forma encontrada por

diferentes sociedades para lidar com a questdo fundamental de gerir as

desigualdades entre os individuos.

Até que ponto as pessoas sentem que tém de tomar conta de si proprias, Necessidade de

das suas familias ou organizagdes a que pertencem, ou seja, esta dimensao interacéo nas atividades
indica se uma sociedade é uma rede social sem relacéo entre os individuos,

na qual cada um é suposto interessar-se apenas por si mesmo, ou se ela

oferece um tecido social fechado no qual os individuos se dividem entre

membros e ndo membros de grupos e esperam que o grupo ao qual

pertencem os proteja.

Até que ponto a cultura é mais voltada ao predominio, assertividade e Abordagem para o
aquisicdo de bens versus uma cultura que é mais voltada as pessoas, alcance de resultados
sentimentos e qualidade de vida. Refere-se também em que medida o

género determina os papéis dos homens e das mulheres na sociedade.

Grau de ameaga percebido por membros de uma cultura em situacdes Garantia de

incertas ou desconhecidas, ou seja, reflete o sentimento de desconforto sobrevivéncia no

que as pessoas sentem ou a inseguranga com riscos, caos e situagdes ndo segmento onde atua
estruturadas.

Indica em que medida uma sociedade baseia as suas tradicdes sobre os Impacto da cultura na
acontecimentos do passado ou do presente, sobre os beneficios transformacéo do
apresentados ou ainda sobre o que é desejavel para o futuro. Longo prazo ambiente

serdo os valores orientados para o futuro, como poupancas e persisténcia;

curto prazo serdo os valores orientados para o passado e o presente, como

respeito pela tradicdo e cumprimento de obriga¢des sociais.

Relacdo entre diferentes niveis e amplitude de Como a empresa vé a abertura e acesso de Qual a sua expectativa quanto a poder opinar junto
opinido no ambiente: estrutura rigida e subserviente colaboradores de todos os niveis ao nivel executivo? ao nivel executivo nas solucdes da sua area de
vs ambiente onde a opinido de cada um é atuacéo e/ou dos temas que vocé domina?

representativa na deciséo

Nivel de autonomia sobre a atuacdo e Como a empresa vé seu papel na relagdo com seus Qual a sua expectativa quanto a atuagao da empresa
desenvolvimento profissional: sentimento de que a colaboradores em comparagéo aos clientes internos junto aos seus colaboradores e seus clientes
empresa deve guiar e cuidar das pessoas como ou externos? internos e externos?

familia vs entendimento de que ha uma atitude

auténoma e relagéo comercial individualizada

Tipo de relacdo predominante no ambiente para Como a empresa vé a forma de condugdo das Qual a forma que vocé prefere utilizar no ambiente
alcance de resultados: baseada nas necessidades atividades e solugéo de problemas no dia a dia pelos de trabalho para conduzir suas atividades e resolver
pessoais vs baseada em politicas, normas e seus colaboradores? os problemas do dia a dia?

procedimentos

Caracteristica do segmento onde a empresa esta Como a empresa vé a sua sobrevivéncia dentro do Qual o grau de inovagdo que vocé gostaria de
inserida: do menor ao maior grau de inovagdo como segmento onde atua? vivenciar no ambiente da empresa?

fator chave para a sobrevivéncia

Influéncia da tradicdo nas acdes do dia a dia: sempre Como a empresa vé a forga da cultura e seu impacto Qual tipo de cultura faz vocé se sentir mais a
feito de determinada maneira vs atitude de busca da no seu dia a dia? vontade?
mudanca



Anexo IV - Visdo geral de potenciais competidores da plataforma Peopleminin®

< d’ Y

d’hire Jobr

Blonk Catho
Singapura - 2014 Brasil - 2000 Brasil - 2016 P EUA - 2014
App (Android | iOS) Website Website . App (Android | iOS)
Matching (habilidades | perfil) Classificados website Marketplace de recrutamento Classificados mobile

173 curtidas (sem avaliagao)
Sem curtidas recentes no Facebook

389.884 curtidas (sem avaliagao)
Curtidas recentes no Facebook

3.787 curtidas (sem avaliag&o)
Curtidas recentes no Facebook

2.578 curtidas (avaliagéo 3,8 de 5)
Curtidas recentes no Facebook

PRC [GRAMA+

7
oo

EMPREGOS
i/ reachr
Jobzi Pin People Programa + Empregos Prolancer Reachr
Brasil - 2016 P Brasil - 2014 Brasil - 2004 Brasil - 2011 Brasil - 2016
Website Website Website + App (Android) Website + App (Android | iOS) Website + App (Android | iOS)

Classificados website
7.674 curtidas (sem avaliagéo)
Curtidas recentes no Facebook

Classificados website
23.144 curtidas (sem avaliagéo)
Curtidas recentes no Facebook

Direcionado (digitais | freelancers)
20.070 curtidas (sem avaliagéo)
Curtidas recentes no Facebook

Matching (valores)
1.888 curtidas (avaliagao 5 de 5)
Curtidas recentes no Facebook

Matching (publico | interesses)
2.962 curtidas (sem avaliag&o)
Curtidas recentes no Facebook

Upwork Vagas

Switch Trampos ‘
EUA - 2014 Brasil - 2012 EUA - 2014 : Brasil - 1999
App (Android | iOS) Website

Website P Website

Direcionado (freelancers) P Classificados website
343.919 curtidas (sem avaliagédo) 1.772.311 curtidas (sem avaliagao)
Curtidas recentes no Facebook Curtidas recentes no Facebook

Matching (habilidades | interesses)
1.940 curtidas (avaliagao 4,8 de 5)
Curtidas recentes no Facebook

Direcionado (comunicag&o | tecnologia)
262.128 curtidas (sem avaliagao)
Curtidas recentes no Facebook




Anexo V - Transcrigao das entrevistas com recrutadores sobre a plataforma Peopleminin®

As respostas dadas pelos recrutadores foram transcritas integralmente e sem alteracdo de contexto,
entretanto apenas com adequac¢les de texto (a substituir peculiaridades da lingua como falada e
escrita no Brasil, somente quando necessario) e padronizacdo de expressdes conforme as usadas ao
longo de todo o trabalho.

Pergunta

Na posicdo de recrutador ou headhunter, como vocé resumiria o impacto no ambiente de
recrutamento de uma solu¢cdo como a plataforma Peopleminin®, em especial pela possibilidade da
compatibilidade precisa entre requisitos da vaga e do candidato, e ainda pela proposta de fazer com
que a vaga procure o candidato e ndo o inverso?

Respostas
Adriana Barbosa:

“Para nds recrutadores, uma ferramenta que possui um vasto banco de dados e, por meio dos pré-
requisitos ja realiza a triagem dos candidatos otimiza muito o tempo, a impactar diretamente no
negdcio, uma vez que uma vaga em aberto por muito tempo pode como consequéncia gerar um
retardo de entregas, afetar a motivagdo dos colaboradores e a qualidade nos servigos e produtos. A
resumir, é uma ferramenta essencial para o RH e empregadores. Também impacta na vida do
candidato, visto que uma boa triagem evita entrevistas desnecessdrias (convites para processos
seletivos onde o recrutador ndo observou a auséncia de determinados pré-requisitos) e sabemos que
uma entrevista gera custos aos candidatos (transporte, estacionamento e em alguns casos até
vestudrio), além de expectativas que podem se tornar frustragdes.”

Luciana Leme:

“Ferramenta com impacto significativo, pois melhora a assertividade do recrutamento, diminui o
tempo e os custos envolvidos no mapeamento e, com a vaga a procurar o candidato, possibilita uma
espécie de hunting ao acessar candidatos que ndo necessariamente estdo ativamente a procurar e a
se candidatar a vagas no mercado.”

Eduardo Saigh:

“Enxergo essa possibilidade como um avangco em um cadeia de processos que se mostra a mesma hd
anos, sem praticamente ter tido avancgos significativos. Por mais que tenhamos tecnologias que
parecam facilitar a tarefa, elas na verdade criam mais uma etapa na jd longa cadeia de um processo
de recrutamento e selecdo. A possibilidade da compatibilidade é algo que me chama a atencdo, pois
isso sim terd um impacto real nos processos de recrutamento e selegdo, a trazer agilidade e
objetividade.”

Rafael Pagliarini:

“Acredito que a ferramenta traz um avango significativo no modo como o recrutamento e sele¢éo de
profissionais tem sido feito nos ultimos tempos. O fato de poder unificar perfil comportamental,



técnico e os valores dos profissionais e comparar estas mesmas trés caracteristicas para a posi¢do
ofertada de forma quase que instantdnea, faz com que o usudrio consiga avaliar os candidatos mais
aderentes em questdo de segundos, a trazer assertividade, velocidade e transparéncia ao processo.”

José Airton de Castro:

“E uma proposta inovadora e facilitadora em termos de produtividade e agilidade na conducéo do
hunting para as nossas empresas-clientes. Com certeza serd um diferencial.”



