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ANALYSIS OF THE MAIN REASONS THAT CONTRIBUTE TO THE
IMBALANCE BETWEEN THE OFFER OF JOB VACANCY AND THE LACK OF
QUALIFIED PROFESSIONALS TO FILL THEM, IN THE CITY OF BELO
HORIZONTE, UNDER THE VIEW OF PROFESSIONALS WORKING WITH
RECRUITMENT AND SELECTION IN THE HUMAN RESOURCES SECTOR OF
PRIVATE INITIATIVE ORGANIZATIONS

Abstract: This article aimed to analyze the main factors that contribute to the imbalance
between the supply of job vacancies and the lack of qualified professionals to fill them, in
the city of Belo Horizonte, from the perspective of professionals who work with
Recruitment and Selection in the sector of Human Resources of ten organizations of the
private sector. In this sense, it was decided to carry out a qualitative, descriptive and field
research. The selected sample is non-probabilistic and a semi-structured interview was
carried out, with data processing via content analysis. In order to analyze the problem
under examination, a bibliographical research was carried out with the aim of updating the
concepts of the labor market, formal job openings, recruitment and selection, going
through the main impacts that the COVID-19 pandemic, made official by the World
Organization of Health (WHO), brought to these relationships. In this sense, it was
possible to infer about the rearrangement of these practices, considering internal issues of
these organizations focused on strengths and weaknesses and external issues related to
strengths and threats, also linked to issues affecting the most demanding behavioral skills
and the scarcest when carrying out of Recruitment and Selection processes.

Keywords: imbalance; offer; job vacancies.

ANALISE SOBRE OS PRINCIPAIS MOTIVOS QUE CONTRIBUEM PARA O
DESEQUILIBRIO ENTRE A OFERTA DE VAGAS DE TRABALHO E A FALTA
DE PROFISSIONAIS QUALIFICADOS PARA PREENCHE-LAS, NA CIDADE DE
BELO HORIZONTE, SOB A VISAO DE PROFISSIONAIS QUE ATUAM COM
RECRUTAMENTO E SELECAO NO SETOR DE RECURSOS HUMANOS DE
ORGANIZACOES DA INICIATIVA PRIVADA

Resumo: o presente artigo objetivou analisar os principais fatores que contribuem para o
desequilibrio entre a oferta de vagas de trabalho e a falta de profissionais qualificados para
preenché-las, na cidade de Belo Horizonte, sob a visdo de profissionais que atuam com
Recrutamento e Selecdo no setor de Recursos Humanos de dez organizagdes da iniciativa
privada. Nesse sentido, optou-se pela realizagdo de pesquisa qualitativa, descritiva e de
campo. A amostra selecionada ¢ ndo probabilistica e foi realizada entrevista
semiestruturada, com tratamento de dados via analise de conteudo. Com vistas a analisar o
problema em exame, foi realizada pesquisa bibliografica com intuito de atualizacdo dos
conceitos de mercado de trabalho, vagas formais de emprego, recrutamento e selecao,
perpassando pelos principais impactos que a pandemia do COVID-19, oficializada pela
Organizagdo Mundial de Saude (OMS), trouxe para essas relagdes. Nesse sentido, foi
possivel inferir sobre o rearranjo dessas praticas, considerando questdes internas dessas
organizagdes voltadas a forgas e fraquezas e questdes externas relacionadas a forcas e
ameagas, atrelado, ainda, a questdes afetas as competéncias comportamentais mais
demandas e as mais escassas quando da realizacdo de processos de Recrutamento e
Selegao.

Palavras-chave: desequilibrio; oferta; vagas de trabalho.
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1. Introducao

O papel do subsistema de Recursos Humanos - Recrutamento e Selecao no provimento
de vagas ¢ tido como fundamental para captacdo e retengdo de talentos nas organizagdes.
Este departamento, entretanto, enfrenta inumeros desafios em relagdo a sua atuagdo e
consolidacdo de processos de trabalho, considerando que para sua execucdo se faz
necessario investimento financeiro e equipe capacitada, o que demanda um status
estratégico para essa area, que muitas vezes se enquadrada no nivel operacional de
atividades.

O presente artigo visa identificar quais sdo os principais motivos que contribuem para o
desequilibrio entre a oferta de vagas de trabalho e a falta de profissionais qualificados, na
cidade de Belo Horizonte, sob a otica de dez profissionais que atuam no setor de
Recrutamento e Sele¢do/Recursos Humanos de nas empresas da iniciativa privada.

Com vistas a materializar o proposto nos objetivos gerais deste artigo foi elaborada
entrevista semiestruturada, com tratamento de dados via andlise de conteudo. Optou-se,
entdo, pela realizacdo de pesquisa qualitativa, descritiva e de campo, sendo a amostra
selecionada ndo probabilistica.

Foi possivel tracar um panorama atual das principais competéncias requeridas pelas
empresas, assim como identificar o que se tem de mais latente e deficitario nos
profissionais que participam de processos de Recrutamento e Sele¢do, sob a oOtica dos
recrutadores.

Outro aspecto importante identificado diz respeito aos impactos decorrentes da
pandemia do COVID-19, que impulsionou rearranjos de processos e formas de trabalho em
velocidade e urgéncia consideraveis.
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2. Referencial Teorico

2.1 Conceituacao de mercado de trabalho

Ao pensar sobre os dois temas principais do objetivo proposto para este
artigo: oferta devagas de trabalho e profissionais qualificados para a ocupacao
desses postos de trabalho, o primeiro conceito que precisa ser abordado ¢ o de
mercado de trabalho. Este pode ser entendido como um espaco de relagdes, em
constante movimento entre individuos, institui¢des ¢ sociedade, conforme citado
por Oliveira e Piccinini (2011).

Para Borges (2019), trata-se de um termo referente as formas existentes de
trabalho, sendo que estas podem ser prestadas de forma manual ou intelectual.
Para o autor, ha uma relacdao de troca de mao de obra/experiéncia por um salario
e/ou beneficio, sendo esta relagdo vital para a sobrevivéncia do ser humano. Neste
sentido, tem-se o mercado de trabalho como uma expressao que remete a forma de
realizacdo do trabalho (formal, em que se preza pelo cumprimento das leis
trabalhistas e informal, em que as relagdes se dao de modo precario), atrelada a
oferta e demanda de postos de trabalho.

A pandemia do COVID-19, oficializada pela Organizagdo Mundial de Satde
(OMS), trouxe consequéncias consideraveis para o mercado de trabalho brasileiro
a partir do ano de 2020. Dados da ultima Pesquisa Nacional por Amostra de
Domicilios (PNAD) que constam no Gréafico 1, elaborado pelo Instituto de

Pesquisa Economica Aplicada (IPEA), demonstramesse cenario de desocupagao
de postos de trabalho:

GRAFICO 1- Taxa de desocupaciio e populacio
ocupada(4® trimestre 2017 — 4° trimestre 2021)
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Fonte: PNDA Continua (IBGE), 2022

Esse cendrio demonstra a perda de empregos no momento pandémico e uma
gradual retomada aos postos de trabalho formais com a flexibilizacdo das medidas
sanitarias e o retorno das atividades. A pesquisa supracitada, ainda expde, que ha
um aumento da permanéncia do desemprego entre trabalhadores com mais de dois
anos sem um vinculo formal de trabalho, alcangando o seu maior nivel no quarto

19th CONTECSI — INTERNATIONAL CONFERENCE ON INFORMATION SYSTEMS AND TECHNOLOGY MANAGEMENT
ISSN 2448-1041 - TECSI - FEA USP SAO PAULO/ BRAZIL



19th CONTECSI

trimestre de 2021, conforme pode ser observado no Grafico 2:

GRAFICO 2- Desocupados por tempo de procura de
trabalho(4° trimestre 2017 — 4° trimestre 2021)
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Fonte: PNDA Continua (IBGE), 2022

A compreensdo para este contexto pode estar atrelada a um reflexo da
mudanga nos postos de trabalhos disponiveis. Nesse sentido, diante desta nova
realidade, demanda-se uma atitude com mais énfase para a qualificagdo
profissional, tanto por parte dos trabalhadores, como pelas organizagdes. Observa-
se a necessidade de atualizacdo das competéncias e estas precisam estar
vinculadas as novas perspectivas de mercado, pois, a falta dessas caracteristicas,
conforme levantado pela PNAD pode ter cooperado para o aumento da
informalidade/empreendedorismo, como podemos observar no Grafico 3:

GRAFICO 3- Populacio ocupada por vinculo empregaticio — taxa de variacio
interanual(4° trimestre 2017 — 4° trimestre 2021)
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Ressalta-se, ademais, que de acordo com a andlise da PNAD, o setor de
tecnologia teve um menor impacto em relagdo ao momento pandémico,
favorecido, em parte pela implementacdode confinamento como medida sanitaria
em algumas regides brasileiras, assim como pela pratica do teletrabalho. O
advento desse cendrio favoreceu a demanda por profissionais de tecnologia,
principalmente os que atuavam no mercado digital.

Em relagdo ao mercado de trabalho em Belo Horizonte, MAGALHAES, et al.
(2015) destaca que a capital mineira ¢ considerada a terceira regiao metropolitana
mais populosa do Brasil, representando o centro cultural, demografico, politico e
econdmico do Estado de Minas Gerais. Conforme dados do sitio eletronico
caravela.info, Belo Horizonte apresenta prevaléncia de empregos formais no setor
de servigos, apresentando uma taxa de trabalhadores que ocupam vagas formais de
emprego de 56,9% em 2020, com um rendimentomédio de 3,4 saldrios-minimos
por trabalhador, segundo os dados da pesquisa do Instituto Brasileiro de Geografia

e Estatistica — IBGE , conforme demostrado no Grafico 4:

GRAFICO 4- Salario médio mensal dos
trabalhadores formaisno Estado de Minas Gerais em 2020
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2.2 Mercado de trabalho atual e mudancgas no perfil profissional

Vale ressaltar o impacto que o desenvolvimento tecnologico trouxe para as
organizagdes, no que se refere as relagdes de trabalho e principalmente ao modo
de produgdo. A implementagdo de ferramentas gerenciais € o uso de softwares
trouxeram um nivel de automatizagdo consideravel, o que acarretou no surgimento
de novas formas de trabalho e fung¢des.

Diante desse cenario, houve a necessidade de redefinir processos e fungdes, o
que demandou agdes de treinamento e desenvolvimento, com vistas & promogao
de adaptagio do quadro de pessoal das organizacdes a essas mudangas. E
importante considerar, também, que além de novos postos de trabalho, houve o
surgimento de novas categorias/perfis profissionais. Neste sendido, Tigre (2006)
afirma que:

o crescente uso das tecnologias da informagdo esta relacionado ao
crescimento de demandas cognitivas, o que torna o trabalho mais
complexo e se reflete na necessidade de maior qualificacdo do
trabalhador.

Ante o exposto, ¢ importante ressaltar dois pontos relevantes: a existéncia de
profissionais buscando por desenvolvimento de competéncias que tem sido
requeridas pelas organizagdes, estando assim, aptos para atender o mercado e a
existéncia de um grupo de pessoas que tem maior resisténcia em se adaptar a esse
novo cendrio. Isso acarreta um desafio para as organiza¢des quando da realizacdo
de processos de recrutamento e selecdo, pois as pessoas que possuem um perfil
aderente ao que estd sendo demandado, geralmente, encontram-se empregadas e
os profissionais disponiveis apresentam maior dificuldade em conseguir um
reposicionamento, por ndo atenderem ao perfil que os contratantes procuram.
Nesta otica, ZUBOFF, 1988, 1994, discorre que:

O objetivo ¢ substituir o esfor¢o e a qualificacio humanos por uma
tecnologia que permita que os mesmos processos sejam executados, a um
custo menor, com mais controle e continuidade. A robotizacao de fabricas,
substituindo a mao de obra humana com mais eficiéncia, ¢ um exemplo
desta funcdo da tecnologia.”

a tecnologia tem ainda outro potencial: a informatizagao. Neste caso, vai-
se além da mera automacdo, gera-se novo fluxo de informagdes que
aperfeigcoa o proprio sistema e permite o questionamento dos métodos
atuais e a reconfiguragdo do trabalho”.

Diante dos dados levantados percebe-se que ha uma lacuna entre a oferta de
vagas e seu preenchimento. Na tentativa de compreender este processo um ponto
relevante para inser¢ao assertiva no mercado de trabalho ¢ voltado a qualificagao
profissional. Bosquetti (2021) exemplifica a necessidade de adaptabilidade
profissional em trés categorias,a saber:

o Mudancas - estar atento nas tendéncias do mercado ¢ mudangas
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tecnoldgicas que podem ocorrer na sua fungdo atual, ter uma mentalidade de
aprendizado continuo, dominar as novas tecnologias que impactam a rotina, deixar
os habitos que se tornam obsoletos e se tornam improdutivos ao longo do tempo,
procurando trabalhar sempre atento a entrega de resultados e ndo apenas na
entrega de tarefas repetitivas.

o Readaptagdes - desenvolver e dominar novas competéncias que
envolvam a sua atuagdocomo profissional, ter disponibilidade e interesse para
assumir novas fungdes que anteriormente ndo existiam e buscar sempre as
oportunidades de crescimento dentro daorganizacao.

o Competéncias Socioemocionais ¢ Nao Cognitivas — aperfeigoar e
desenvolver as competéncias socioemocionais aplicadas ao ambiente de trabalho,
buscar atuar com inteligéncia emocional, resiliéncia, escuta ativa, idoneidade,
respeito, trabalho em equipe e desenvolver o lado intraempreendedor propondo
melhorias nos processos internos € externos que possam impactar em resultados
positivos na empresa.

Considerando que a competéncia ¢ uma triade, composta por conhecimentos,
habilidades e atitudes, entende-se competéncia profissional como o resultado da
mobilizacdo e da aplicacdo conjunta desses trés componentes, por parte do
individuo, na execucdo de seu trabalho para obtencdo de resultados. Para Brandao
e Bahry (2005), o conhecimento diz respeito ao saber “o que” e “por que” fazer
algo em determinada situag¢@o. Ja a habilidade se refere ao saber “como” fazer,
enquanto que a atitude estaria relacionada aos aspectos sociais e afetivos
relacionados ao trabalho. Pires et al. (2005), Fleury e Fleury (2001) defendem a
ideia de que esses recursos agregam valor econdmico as organizacdes e valor
social aos individuos, contribuindo para a consecucdo dos objetivos
organizacionais € para o reconhecimento social sobre a capacidade de determinada
pessoa.

Nesse sentido, tem-se como ponto de atencao, 0
desenvolvimento/aperfeicoamento de habilidades, que, consequentemente,
podem impactarna performace atitudinal deste profissional. Vale destacar que as
habilidades e atitudes demandam um esforgo e foco diferentes do que € tido para a
obtencao de conhecimentos formais, como os académicos.

Com o advento da era da informacao, iniciada no final do século XX, ha uma
gama de dados e informagdes de qualidade disponiveis, porém para o
desenvolvimento efetivo e transformagdo do conhecimento tacito (conhecimento
pessoal e empirico, de dificil exteriorizagdo; do latim tacitus = ndo expresso em
palavras) em explicito (aquele que pode ser publicado na forma de procedimentos,
normas, regulamentacdes, manuais e recomendacdes. Do latim explicitus =
formal, explicado, declarado), ¢ preciso empenho do individuo. Essa capacidade
de ir além do que ¢ demandado no campo conhecimento ¢ uma das principais
caracteristicas apresentadas pelos profissionais que estdo sendo mais requisitados
pelo mercado, pois estes desenvolvem de forma mais assertiva a habilidade de
resolver problemas e conflitos, que s3o uma constante frente as inumeras
mudangas tecnolodgicas.

2.3 O papel do subsistema de Recursos Humanos - Recrutamento e Sele¢ao no
provimento de vagas
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Ponderando acerca da necessidade de provimento assertivo dessas vagas, com
foco no Recrutamento e Selecdo de profissionais que tragam para a organizagao
esse rol de habilidades e atitudes, as organiza¢des utilizam de inumeras
ferramentas de gestdo de recursos humanos, com vistas & operacionalizacao de
suas atividades. Essas atividades devem estar atreladas a estratégia organizacional,
objetivando um melhor aproveitamento do capital humano o que,
consequentemente, pode corroborar com o cumprimento das metas
organizacionais,conforme demostrado por (LEITE et al., 2022).

Nesse sentido, o recrutamento, em suma, ¢ o processo em que hé atracdo de
candidatos aptos para determinadas vagas. Ja a selecdo consiste na efetiva escolha
do profissional que seja considerado mais adequado para a ocupacdo deste posto
de trabalho.

Vale destacar que a gestdo de recursos humanos estd passando por inimeras
mudancgas e por importantes inovagdes. A globalizacdo dos negocios e a grande
concorréncia, impulsionam asorganizac¢des a terem um olhar mais atento para sua
produtividade, qualidade, eficiéncia e competitividade, devendo também se
comprometer com a exceléncia do seu negbcio, fazendo-se necessaria a
implementagao de uma gestao voltada para sua estratégia.

Neste novocontexto, as pessoas deixam de ser o problema das organizagdes e
passam a soluciona-los, deixam de ser o desafio para se tornar a vantagem, o que
torna a gestdo de recursos humanos um diferencial competitivo para as
organizacoes.

A partir dos anos 2000 ocorreram mudangas significativas no papel da area de
Recursos Humanos. Tradicionalmente, as organizagdes questionavam sobre a
efetividade desta area pincipalmente no que se refere a sua contribuicdo nos
resultados organizacionais, devido as dificuldades de mensuracdo dos seus
impactos. Nesse contexto, o departamento de RH se concentrava, na maioria dos
casos, no gerenciamento de beneficios e na execucdo de atividades
cartoriais/processos administrativos e formais. Nas duas ultimas décadas, essa
realidade estd mudando, posto que a area de RH tende a ser uma forte aliada para
o alcance dos resultados da empresa, passando a assumir um papel de suma
importancia na organizagdo, que ¢ o estratégico.

Para Stefano, latskiu e Lopes (2004) ¢ de responsabilidade do profissional de
RH a integracdo dos demais profissionais para que atuem de forma proativa em
busca dos objetivos estabelecidos, sendo que resultados organizacionais
alcangados tém relacdo direta como desempenho de seus colaboradores. Ainda,
de acordo com Krepk e Gonzaga (2008), o gestor de pessoas deve preocupar-se
com a natureza das relagdes humanas no ambiente organizacional, buscando criar
situagdes que estimulem as pessoas a se comprometerem com o0s objetivos
organizacionais.

Segundo Pontes (2004), planejar, recrutar, e selecionar pessoas competentes
sdo aspectos essenciais para o sucesso das organizagdes. Atrair e manter talentos ¢
o grande desafio da administragdo de pessoas. Saber identificar a pessoa certa para
o lugar certo e no momento certo, contribui para o alcance dos objetivos
organizacionais.

Considerando os subsistemas de RH em analise, tem-se o recrutamento como
precursor ao processo de selegdo. Neste momento, compete ao recrutador buscar
profissionais para suprir novas demandas na organizacdo ou mesmo para
substitui¢do de profissionais. Conforme Chiavenato (2002, p. 198):
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O recrutamento ¢ feito a partir das necessidades presentes e futuras
de recursos humanos da organiza¢do. Consiste na pesquisa e
intervencdo sobre as fontes capazes de fornecer a organizacao um
nimero suficiente de pessoas necessarias a consecucdo dos seus
objetivos. E uma atividade que tem por objetivo imediato atrair
candidatos dentre os quais serdo selecionados os futuros
participantes.

Desse modo, o recrutamento ¢ a etapa inicial para o provimento de vagas na
organizacio. E 0 momento em que o profissional do RH atuara em parceria com a
area demandante da vaga para que seja elaborada uma descri¢do assertiva quanto
as atividades que serdo desempenhadas e as competéncias necessarias para seu
provimento.

O recrutamento pode ser externo ou interno. Tem-se como recrutamento
externo, aquele que visa a captagdo de profissionais externos a organizacdo. Para
Chiavenato (2000, p. 212) “O recrutamento externo funciona com candidatos
vindos de fora. Havendo uma vaga, a organizacdo procura preenché-la com
pessoas estranhas, ou seja, com candidatos externos atraidos pelas técnicas de
recrutamento”. Ha inGimeras formas para realizagdo desse processo, como a
utilizacao de técnicas tradicionais (anuncio da vaga em midiasespecializadas, por
exemplo) e de métodos alternativos:

Na hora de contratar a pessoa certa, as empresas e suas parceiras de
recrutamento desenvolvem as mais diferentes formas de captar
candidatos. As novas técnicas incluem desde envio de videos até
jogos capazes de tracar um perfil dos aspirantes. Pode ser um
quebra-cabeca, jogo de dados, de criacdo de desenho etc. Depende
muito do que a empresa esta querendo propor como desafio aos
candidatos — comenta Anna

— Processos com filmagens visam analisar a pessoa pela postura
corporal, fala, criatividade e visdo — completa. (KOSACHENCO,
2015,p. 1)

J& o recrutamento interno consiste em identificar potenciais ocupantes da vaga
dentro da organizagdo. Trata-se de um procedimento que tende a agregar
motivacdo e engajamento dos participantes, pois ¢ uma forma de reconhecimento
das competéncias disponiveis no proprio quadro de colaboradores.

No que se refere a selecdo de pessoas, tem-se que esta ¢ realizada
posteriormente ao recrutamento. Seu foco fundamentalmente perpassa pela busca
em escolher o profissional mais aderente a vaga e de acordo com Orlickas (2001,
p.22), “a selegdo tem o objetivo de pesquisar, suprir e identificar profissionais
qualificados que colaborem para a superagdo do resultado, como o aprimoramento
e a realizagdo pessoal”. Neste processo ha inumeras ferramentas e abordagens
metodologicas a serem utilizadas, tais como dindmicas, jogos empresariais, testes
psicoldgicos, selecdo por competéncias, testes de conhecimento, entrevistas,
dentre outros.
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Pontes (2004, p.89), colocou a selegdo como sendo: “a escolha dos candidatos
dentre os recrutados, uma série de passos especificos, para decidir que recrutados
devem ser recrutados, visando manter ou aumentar a eficiéncia e o desempenho
do pessoal”. E fundamental que a 4rea demandante da vaga esteja alinhada ao
trabalho de recrutamento e selecdo, pois o conhecimento técnico ¢ passivel de
mensuragdo, contudo, a aderéncia do candidato as fungdes que serdo
desempenhadas, por se tratar de algo subjetivo, requer um olhar mais atento do
profissional do RH alinhado a essas areas, com vistas a obtencdo de sucesso neste
processo.

Um ponto de atencdo quanto a esse processo ¢ voltado as
dificuldades/desafios para encontrar os candidatos aptos para preencher essas
vagas de trabalho. Conforme matéria do portal de noticias brasileiro G1 sobre uma
pesquisa realizada pela empresa Robert Half, os principais pontos de atenc¢do
referem-se a dificuldade em contratar profissionais que tenham habilidadescomo
trabalhar em equipe, relacionamento interpessoal e experiéncia. Essas habilidades
sa0 mais latentes em profissionais com mais de cinquenta anos, contudo, ha maior
dificuldade na contrata¢do desse profissional sénior, devido ao alto saldrio que ele
geralmente estd apto a receber. Para Renato da Fonseca, gerente-executivo de
Pesquisa e Competitividade da Confederagdo Nacional da Industria (CNI):

E surpreendente que as empresas reclamem da falta de méo de obra
com o desemprego em 12 milhdes. A auséncia persiste, porque o
problema da qualificagdo da populagdo, como todo, ¢ uma questdo
educacional, que ndo se resolve no curto prazo e nem houve um
grande esfor¢o para resolver isso.

Desse modo, ¢ possivel inferir que hd uma lacuna entre os profissionais
disponiveis e as vagas ofertadas, o que vem a ser objeto de pesquisa deste artigo.
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3. Analise das entrevistas realizadas com profissionais de RH

Em consonancia com a metodologia empregada para execugdo deste trabalho, foram
formuladas as seguintes questdes para balizar as entrevistas realizadas com dez
profissionais que atuam na area de Recursos Humanos de organizac¢des do setor privado na
cidade de Belo Horizonte:

1. Considerando as demandas atuais do mercado, quais os principais desafios na
realizagdo de processos de recrutamento e selecao?

2. Quando da realizagdo de processos de recrutamento e selecdo, quais as ferramentas
de Recursos Humanos vém sendo utilizadas predominantemente?

3. Quais as principais competéncias comportamentais consideradas para a
contratacao?
4. Dentre os niveis Junior, Pleno ou Sénior, quais dos perfis vocés tem mais

dificuldade na contratagdo? Quais sdo essas dificuldades? Em que area de conhecimento
esses profissionais geralmente estao situados?

5. Considerando sua perspectiva de mercado de trabalho, o que vocé considera como
mais relevante em relagdo ao desequilibrio entre a oferta x demanda de vagas de trabalho e
profissionais aptos para ocupacao desses postos de trabalho?

6. Qual (is) a (s) solugdo (des) utilizada (s), quando o profissional adequado ndo ¢
contratado em tempo habil para suprir a demanda da empresa/organizagao?

7. Quais impactos que a pandemia pode ter ocasionado para a realizagdo de processos
de recrutamento e sele¢ao?

As devolutivas de todos os respondentes na integra, podem ser consultadas por
meio de acesso ao link https://drive.google.com/file/d/1]ZtkYb-
evnY VKLh4mOcIFSfxI._Gwmi64/view?usp=sharing, no qual os autores do trabalho
dispuseram arquivo das entrevistas realizadas. A seguir constam as respostas mais
relevantes e a andlise de contetido realizada a luz do referencial tedérico que norteou este
artigo.

1. Considerando as demandas atuais do mercado, quais os principais desafios na
realizacao de processos de recrutamento e selecao?

Dentre as respostas obtidas para esta questdo, foram citados varios desafios na
busca por profissionais qualificados, sendo preponderante: o retorno as atividades laborais
ao regime presencial; a abrangéncia do nivel de concorréncia por talentos, que atualmente
possui um status global e ndo mais regional e a falta de alinhamento entre o setor de
Recursos Humanos e o gestor demandante do profissional a ser selecionado, o que pode
impactar na qualidade e, consequentemente, no resultado do processo de recrutamento e
selecdo. Em relagdo a percepgao dos entrevistados quanto aos candidatos dos processos de
Recrutamento e Selec¢do, foi dito que esses geralmente ndo se atentam aos requisitos
necessarios para o preenchimento da vaga. Também ficou em voga o fato de que ¢
fundamental que a média salarial do mercado seja cumprida para que ocorra a captagao de
pessoal aderente as vagas a serem preenchidas nestes processos. Quanto aos profissionais
que tem se candidatado aos processos de Recrutamento e Sele¢do engendrados pelos
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respondentes das entrevistas percebeu-se que ha maior foco quanto ao desenvolvimento de
conhecimentos formais/técnicos, em detrimento do desenvolvimento de habilidades
comportamentais, o que pode afetar, em alguns casos, o Fit Cultural entre
profissional/organizacdo. Quanto a percepcdo dos respondentes em relagdo aos
profissionais que se candidatam aos processos de Recrutamento e Sele¢do, notou-se que ha
maior participacao de profissionais de nivel junior, sendo, que a demanda das vagas,
contudo, ¢ por profissionais na faixa sénior.

Outro ponto importante citado por um dos respondentes refere-se ao trabalho
realizado em relagdo ao employer branding da empresa, que ¢ algo importante para
despertar o interesse nos talentos pela organizagao:

“Enxergo hoje diversos desafios em processos de recrutamento e selecdo e
posso classificar dois como mais criticos. O primeiro deles esta relacionado
a Employer branding e a capacidade que uma organizacdo tem de atrair
novos talentos. Hoje, com o mercado com muitas opgdes, o candidato busca
se informar sobre o clima, diversidade, flexibilidade de jornada de uma
empresa para se interessar em participar de um processo seletivo. Outro
ponto critico atual € a busca por profissionais de tecnologia, o mercado para
esse setor estd mais escasso e estamos competindo com empresas em
perimetro mundial e ndo mais local”.

Pontes (2004) pondera no mesmo sentido que os respondentes das
entrevistas em relagdo a necessidade de implementagdo e consolidagdo de
procedimentos adequados para que o processo de Recrutamento e Seleg¢do ocorra de
modo satisfatorio, contribuindo para o alcance dos objetivos organizacionais, assim
como Chiavenato (2002, p. 198).

2. Quando da realizacio de processos de recrutamento e selecio, quais as
ferramentas de Recursos Humanos vém sendo utilizadas predominantemente?

Dentre as respostas obtidas para esta questdo, o Linkedin foi citado pela maioria dos
respondentes como sendo um canal assertivo na busca e atragdo de candidatos, conforme
exemplificado pelo respondente 8 das entrevistas realizadas: “LinkedIn hoje ¢ a principal
ferramenta de recrutamento e selecao utilizada por minha empresa”. Foram citadas, ainda,
outras ferramentas de busca por candidatos e banco de curriculos, mas com menor
intensidade que a primeira. Quanto a execucdo e organizacdo dos processos de
Recrutamento e Selecdo, percebemos que cada organizagdo utiliza a metodologia que mais
se adequa as suas especificidades, objetivando-se, principalmente pela centralizagcdo das
informagdes em um uUnico ambiente. Em menor intensidade, foram citados testes
psicoldgicos, avaliacao de perfil e a realizagdo de entrevistas e dinamicas.

Nessa mesma perspectiva discorre Orlickas (2001), que cita as inimeras
ferramentas e abordagens metodoldgicas a serem utilizadas em processos de Recrutamento
e Selecdo, tais como dindmicas, jogos empresariais, testes psicologicos, selegdo por
competéncias, testes de conhecimento, entrevistas, dentre outros.

3. Quais as principais competéncias comportamentais consideradas para a
contratacio?
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Dentre as respostas obtidas para esta questdo foi possivel constatar que apesar de
cada cargo exigir um rol de competéncias comportamentais especificas os aspectos que
tendem a ser mais buscados pelas organizagdes quando da realizagdo de processos de
Recrutamento e Selecao estdo voltados a capacidade de adaptagdo a mudangas e trabalho
em equipe; resiliéncia; autonomia e capacidades de lideranca e lidar com pressdo. Além
disso, a comunicacao efetiva também foi citada de forma contumaz como sendo algo
essencial, pois esta auxilia na execugdo de processos assertivos, evitando retrabalho e
desperdicio de recursos organizacionais. O respondente 10 das entrevistas trouxe uma
perspectiva interessante em relagdo as expectativas quanto as avaliacdes comportamentais
em diferentes niveis profissionais:

Avaliagdo comportamental, no junior busca alguém que tenha pr6 atividade,
sede por conhecimento, trabalho em equipe, dinamicidade e saber lidar com
a mudanca

No Sénior precisa ser capaz de apoiar, precisa aprender e passar o
conhecimento, comunica¢do e mentoria.

Temos a corroboracdo de Bosquetti (2021) ante o posicionamento dos
respondentes, quando o autor discorre sobre a necessidade de adaptabilidade profissional
quanto a mudancas, readaptacdes e aperfeicoamento/desenvolvimento de competéncias
socioemocionais € ndo cognitivas. Na mesma linha, Branddo e Bahry (2005), reforcam a
importancia de habilidades e atitudes para o mundo do trabalho.

4. Dentre os niveis Junior, Pleno ou Sénior, quais dos perfis vocés tem mais
dificuldade na contratacdo? Quais sdo essas dificuldades? Em que area de
conhecimento esses profissionais geralmente estao situados?

Em relagdo a essa questdo, o preenchimento de vagas com profissionais de nivel
Sénior foi tido como o mais complexo.

Ponderou-se ainda, que a valorizagdo dessa faixa profissional, se deve
principalmente ao fato da oferta desses profissionais ser menor do que a demanda do
mercado. Desse modo, os desafios enfrentados sdo referentes a dificuldades em relacao a
captacdo desses profissionais, que muitas vezes ja estdo atuando em sua area de formagao,
somado a adversidade de alinhamento da pretensdo salarial do candidato frente ao
orcamento despendido pelas organizacdes.

Em relacdo a area de conhecimento em que esses profissionais estdo situados, nao
houve consenso entre os respondentes, tendo sido as areas de Tecnologia da Informagao e
Marketing citadas por mais respondentes.

No mesmo sentido que discorreram os respondentes das entrevistas, Tigre (2006)
citou o aumento do uso de tecnologias da informacao. Observa-se, também, a apreciacao
da PNAD, quanto ao setor de tecnologia ter tido menor impacto em relagdo ao momento
pandémico, beneficiado, tanto pela implementagao de confinamento como medida sanitaria
em algumas regides brasileiras, como pela pratica do teletrabalho. Esse movimento
involuntario, advento desse cenario pandémico impulsionou a demanda por profissionais
de tecnologia, sobretudo, para os que atuam no mercado digital.
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5. Considerando sua perspectiva de mercado de trabalho, o que vocé considera
como mais relevante em relacio ao desequilibrio entre a oferta x demanda de vagas
de trabalho e profissionais aptos para ocupacio desses postos de trabalho?

Em relacdo a presente questdo, consideramos em andlise as respostas obtidas, que
esse desequilibrio reflete o posicionamento da organizagdo perante o mercado, seu
comportamento, investimentos em pessoas, tecnologia, sustentabilidade, responsabilidade
social. No que se refere ao profissional, a busca por atualizagao em seu ramo de atuagdo foi
uma constante dentre os respondentes. A opinido do respondente 07 remete aos itens
anteriormente citados:

O mercado de trabalho mudou e ele se impde ao exigir um novo perfil de
profissional: aquele que estd em constante mutacao.

A crise, a recessdo, o fechamento de postos de trabalho, a queda de
contratacdo via CLT, a globalizagdo, o aumento do empreendedorismo
(muitos por necessidade), tudo isso se apresenta em um momento de
transi¢do em que ¢ fundamental para o trabalhador buscar um novo modelo
de carreira que o prepare para o futuro. Ou seja, esqueca o tempo de ser
especialista em uma unica area da sua formacgao. Esse tempo acabou. Hoje,
o profissional disputado pelas organizagdes ¢ o que consegue ser multitarefa
em um mercado em frequente mudanga.

Quanto a visdo e expectativa das organizagdes quando da contratacdo de
profissionais juniores e seniores percebeu-se que ¢ fundamental que se tenha um
alinhamento entre o momento real destes profissionais e as atividades e entregas que lhe
serdo designadas, para evitar descontentamento em ambas as partes.

Em relagdo aos profissionais juniores, possivelmente em virtude do aquecimento do
mercado, tem ocorrido uma maior rotatividade, sendo que este desligamento precoce se da
antes mesmo do término de um ciclo ou da realizacao de entregas importantes para o seu
aprendizado. Dessa forma, estes profissionais acabam demorando mais para aprimorar as
habilidades que estdo em desenvolvimento, conforme dito pelo responde 10:

Na visdo da empresa eles procuram os profissionais juniores, mas tem um
pouco de imaturidade, querem um profissional pronto, ele ndo entrega um
resultado imediatamente, precisa esperar um pouco.

Na visdo do profissional Junior, tem inconstancia, eles geralmente ndo
permanecem muito nas empresas, nao conseguem atingir o nivel de
maturidade, acabam pulando etapas, consisténcia na habilidade. Falta
acabativa, come¢am mas nao terminam.

6. Qual (is) a (s) solucao (6es) utilizada (s), quando o profissional adequado nao é
contratado em tempo habil para suprir a demanda da empresa/organizacio?

Quanto a essa questao, quando nao ¢ possivel efetivar a contratacdo do profissional
adequado, as organizagdes tem buscado o alinhamento com os gestores demandantes dos
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profissionais para obten¢do de uma solucdo alternativa. Quando a questdo perpassa pelo
aspecto da remuneracdo, estuda-se a possibilidade de aumento do or¢camento, caso o
candidato seja adequado, mas ndo aceite a proposta salarial inicial. Em casos de ndo haver
um profissional sénior disponivel, o respondente 01 citou que € cogitada a possibilidade de
contratacdo de um profissional de nivel jinior e um de nivel pleno para dividir as fung¢des:

Diminuir um pouco a senioridade, ou aumentar o budget. As vezes colocar
dois juniores ou um janior ¢ um pleno alocados com expertises
complementares ao invés de um sénior.

Em alguns casos, a contratacio de consultorias ou a terceirizagdo podem ser
necessarias, conforme mencionado pelos respondentes a seguir:

RESPONDENTE 03: Quando tem dificuldade, conversa com a lideranca
para entender o melhor caminho, uma empresa de consultoria, trabalhar um
perfil pleno para desenvolver e assumir um desafio inicial.

RESPONDENTE 06: Contratacao de freelancer e empresas prestadoras de
Servigos.

RESPONDENTE 07: Na area de atua¢do da satide a contratacdo tardia ¢
critica, assim usamos como manobra a contratagdao de terceiros ( prestagao
de servigo) para suprir a necessidade momentanea ou até mesmo a liberagao
para horas extras de profissionais que se dispdem a cumprir.

Para Bosquetti (2021), assim como citado pelos respondentes das entrevistas, se
preciso, os profissionais devem buscar adaptabilidade quanto ao desenvolvimento e
dominio de novas competéncias que envolvam a sua atuacdo como profissional, tendo
disponibilidade e interesse para iniciar novas fun¢des dentro da organizacdo. ZUBOFF,
1988, 1994, discorre em outro sentido, citando que a troca de profissionais por
implementa¢do de tecnologias que executem os mesmos processos que seres humanos, a
um custo menor, com mais controle e continuidade contribuem para a reconfiguracao do
trabalho.

7. Quais impactos que a pandemia pode ter ocasionado para a realizacio de
processos de Recrutamento e Selecao?

Dentre as respostas obtidas para esta questdo, percebeu-se que em relagdo aos
processos de Recrutamento e Sele¢do os impactos decorrentes da pandemia de COVID-19
foram de certo modo, benéficas para os processos que perpassam esse subsistema dos
departamentos de Recursos Humanos, considerando a ampliagdo do uso de tecnologia para
a realizagdo de etapas das sele¢cdes remotamente, conforme exposto pelos respondentes a
seguir:

RESPONDENTE 05: Todo o impacto, hoje o processo ele ¢ realizado
muitas vezes de forma remota o que antes ndo se pensava ou ndo se era
permitido pelos parametros exigidos.
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RESPONDENTE 06: Ampliou oportunidades para plataformas online serem
utilizadas nas entrevistas.

RESPONDENTE 09: 100% ou a maior parte das etapas do processo seletivo
esgotar acontecendo de fora on line. Ou seja, trouxe a tecnologia mais
rapidamente para dentro da empresa no R&S.

RESPONDENTE 10: Trouxe muita coisa objetiva, comec¢aram a usar muito
mais recursos online, ganharam muita agilidade. Com o presencial perdiam
muito tempo, logistica muito complicada de fazer, trouxe muito ganho de
tempo, muitas ferramentas, projetos muito mais ageis.

Houveram, ainda, varias citagdes quanto a ado¢ao do teletrabalho em decorréncia
do momento pandémico e a necessidade de reavaliagdo das modalidades de trabalho
quando da retomada das atividades presenciais, considerando que além da manutencao da
produtividade, os trabalhadores questionaram as organizagdes quanto ao ganho obtido em
relacdo a qualidade de vida em detrimento da adocdo dessa modalidade de trabalho,
conforme apontado pelas citagdes a seguir:

RESPONDENTE 02: Virou a chave na forma de pensar nas empresas,
trouxe a realidade do home office, a qualidade de vida ¢ totalmente
diferente, tempo de viver.

Os processos ficaram mais dindmicos e mais ageis dentro das organizagdes,
comegaram a pensar em outras possibilidades. Contribuiu para a
comunicacdo, no presencial as vezes ndo se comunicava tanto igual no home
office, pela dificuldade de todos estarem no mesmo ambiente.

RESPONDENTE 04: Profissionais ndo querem retornar ao regime 100%
presencial. Revisao de beneficios

RESPONDENTE 08: A pandemia fez o trabalho em home office se
popularizar e com isso tornar uma exigéncia para diversos candidatos para
aceitarem determinada proposta de emprego. Assim, quando a vaga nao
possui essa flexibilidade, acaba sendo um entrave.

Em relagdo a essa questdo e as devolutivas obtidas, dados da ultima Pesquisa
Nacional por Amostra de Domicilios (PNAD), que constam no Grafico 1 deste trabalho,
ratificam que houve um movimento de desocupacao de postos de trabalho no momento
pandémico, seguido de uma gradual retomada aos postos de trabalho formais com a
flexibilizacdo das medidas sanitdrias e a retomada das atividades. O momento pandémico,
ainda refletiu em mudangas nos postos de trabalhos disponiveis, sendo demandada maior
énfase para a qualificacdo profissional, tanto por parte dos trabalhadores, como pelas
organizagdes, 0 que acarreta em necessidade de atualizagdo de competéncias.
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4. Consideracoes

O papel do subsistema de Recursos Humanos - Recrutamento e Sele¢do no provimento
de vagas ¢ fundamental para captacao de candidatos alinhados e aderentes as expectativas
das areas demandantes desses profissionais, corroborando com a ampliacdo do Fit
Cultural, o que tende a impactar positivamente nos resultados organizacionais.

Essa pesquisa concebeu um retrato de como esses processos foram impactados positiva
e negativamente pelo momento pandémico, sob a dtica de 10 profissionais que atuam em
setores de Recrutamento e Selecao/Recursos Humanos de organizagdes do setor privado no
municipio de Belo Horizonte.

Observou-se, ademais, que a pandemia do COVID-19 trouxe inimeras implica¢des nas
relagdes de trabalho, assim como nos processos que perpassam as praticas de
Recrutamento e Selecdo. Nesse sentido considera-se como relevante que estudos mais
aprofundados e voltados especificamente a essas tematicas no periodo poés-pandemia sejam
realizados, com vistas a verificar a amplitude, assim como a aderéncia a essas praticas.
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