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RESUMO

Este trabalho tem como foco demonstrar de que forma ocorre 0 processo de
Recrutamento e Selecdo na Page Personnel. Por ser uma empresa de ponta do
setor em que atua, destaca-se no mercado por uma série de diferenciais,
analisados neste estudo. Para realizar esse processo, a Page Personnel dispde
de métodos proprios, que sao executados ao longo das etapas, a fim de obter
resultados satisfatorios para a empresa contratante e para a Page Personnel,
como intermediaria do Recrutamento e Selecdo de profissionais para as
organizagdes solicitantes desses servigos.

Palavras-Chave: recrutamento; selecdo; Page Personnel.

ABSTRACT

This paper focuses on how the Recruitment and Selection process in Page
Personnel occurs. Being a leading company in the sector in which it operates, it
stands out in the market for a series of differentials, analyzed in this study. In
order to carry out this process, Page Personnel has its own methods, which are
carried out along the stages, in order to obtain satisfactory results for the
contracting company and Page Personnel as an intermediary of the Recruitment

and Selection of professionals for the organizations requesting these services.

Keywords: recruitment; selection; Page Personnel.
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INTRODUCAO

Em funcdo da modernizacéo provocada pelo processo de globalizagéo,
no mundo atual, as empresas buscam melhoria em seus processos, como forma
de adaptacdo as alteracfes de seu ambiente. Essas modificacbes externas
ocorrem constantemente, e as empresas que desejam se destacar no mercado
necessitam de estratégias que as diferenciem das demais. Para tanto, precisam
de profissionais com competéncia e capazes de se adaptar as mudancas,
garantindo o crescimento econdmico da organizacao.

Quanto ao problema de pesquisa deste trabalho, 0 mesmo diz respeito a
como a Page Personnel, empresa de Recrutamento e Selecéo, se destaca no
mercado atual competitivo. O que sugere hipoteses como: A Page Personnel,
por possuir recursos diferenciados de atendimento e realizacdo de suas
propostas, consegue se suplantar perante as demais empresas concorrentes;
por possuir um know-how respeitado e uma forma de utilizacdo de recursos
tecnologicos e humanos de ponta, passa para seus clientes uma imagem de
respeito e seguranca.

Dessa forma, o objetivo central deste trabalho é o de demonstrar, por meio
de um estudo de caso, da Page Personnel, empresa de Recrutamento e Selecéo
de pessoas, como as empresas de ponta desse setor estdo atuando em um
mercado competitivo, destacando-se das demais, devido aos recursos
diferenciados que oferecem a seus clientes.

Hoje, cada vez mais, a competitividade torna-se mais forte, tornando o
recrutamento e selecdo de pessoas um ponto basico para o setor de Recursos
Humanos das empresas. Segundo Cappelli (2010), quando a contratacdo de
funcionéarios é realizada de forma eficaz, de acordo com sua competéncia,
adequada as necessidades da empresa, 0s gastos podem se transformar em
lucros para a organizacao.

O processo de Recrutamento e Selecdo das empresas exige, para um
resultado satisfatorio, uma infraestrutura tecnologica que acompanhe a evolugao
do mercado. Para tanto, as empresas tém investido em estruturas, como salas
com recursos tecnoldgicos avancados, sem se esquecer que o0 essencial é o
crescimento individual das pessoas envolvidas no processo (CARLETTO,
FRANCISCO; PILATTI, 2004).
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Dessa forma, este estudo possui como principal objetivo realizar uma
revisdo bibliografica sobre os processos de Recrutamento e Selecdo nas
empresas, especialmente na empresa Page, selecionada para ser apresentada
como estudo de caso. O estudo ira se basear nas modificacdes ocorridas no
setor, com o passar do tempo, além dos principais obstaculos encontrados, no
setor, ao longo desse caminho.

Assim, o primeiro capitulo ira tratar sobre o processo de Recrutamento e
Selecéo, definicao e tipos existentes dos mesmos. Além de abordar questdes de
tecnologia aplicada nesse processo e o Recrutamento e Selecéo para a area de
Tl (Tecnologia da Informacéo).

No segundo capitulo, discorre-se sobre 0 objeto de estudo: a Page Group,
uma das maiores empresas de recrutamento especializado no mundo,
englobando diversas empresas do ramo. Surgiu na Inglaterra, no ano de 1994 e
sua especialidade é a de recrutar pessoas para cargos técnicos e de suporte a
gestdo, com direcionamento para diferentes areas do mercado. Faz parte do
PageGroup, lider em recrutamento especializado, atuando em mais de 30
paises, ha mais de 40 anos.

O terceiro capitulo aborda, especificamente, sobre a Page Personnel, que
inspirou este trabalho sobre Recrutamento e Selecdo de pessoas, apontando
suas particularidades, métodos aplicados, etapas desses processos, dentre

outros aspectos relevantes.
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Capitulo 1 — Recrutamento e selecéo

1.1Recrutamento, Selecao e seus diferentes tipos

Recrutamento

De acordo com Lacombe (2005), recrutamento de pessoas significa “a
unido dos processos e préticas utilizadas em uma empresa, na busca de
candidatos para as vagas existentes ou em potencial na organizagao”.

J4, para Chiavenato (1999), trata-se de um processo que tem por objetivo
encontrar candidatos que possuam potencial para assumirem determinados
cargos em uma empresa. Para que isso se torne possivel, a empresa tem que
colocar essa vaga a disposicdo dos candidatos, estabelecendo quais as
qualificacBes exigidas para que seu preenchimento seja efetuado.

Para Bohlander, Snell e Sherman (2003, p.76),

O recrutamento é o processo de localizar e incentivar candidatos
potenciais a disputar vagas existentes ou previstas. Durante
esse processo, tenta-se informar plenamente os candidatos
sobre as qualificacfes exigidas para o desempenho do cargo e
as oportunidades de carreira que a empresa pode oferecer aos
funcionarios. O preenchimento de determinada vaga por alguém
de dentro ou de fora da empresa dependera da disponibilidade
do pessoal, das politicas de RH e dos requisitos do cargo a ser
preenchido.

Dessa forma, esse tipo de planejamento ajuda a empresa a saber quais
as caracteristicas que esses candidatos devem possuir para satisfazer as
demandas da organizacdo. Com isso, também serdo analisadas as habilidades
do novo colaborador (LIMA & TOLEDO, 2011).

Ao se recrutar um candidato a uma vaga, o profissional de RH (Relacdes
Humanas) precisa-se preocupar com as condi¢cdes que o candidato possui para
ocupar determinado cargo, de acordo com os valores e estratégias da empresa
em questao (RIBEIRO, 2006).

Quando ha a disponibilizacdo de vaga em uma empresa, devem ficar
claras aos candidatos, os critérios exigidos pela empresa, o perfil esperado das
pessoas que poderdo preencher essa vaga, de forma objetiva (LACOMBE,
2005).
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Segundo Araujo (1996), o recrutamento pode ser feito de duas formas:
uma externa e outra externa. O recrutamento interno acontece quando uma
empresa divulga uma vaga a ser preenchida por meio da recolocagdo de um
funcionario de dentro da empresa, em razdo de transferéncia de cargo,
promocao, testes ou entrevistas. (CHIAVENATO, 1999). Com essa medida
interna ou fechada, além de proporcionar uma reduc¢éo de custo para a empresa,
pode ser uma estratégia para fazer crescer a motivacdo dos empregados,
reduzindo o turnover da organizacéo.

De acordo com Castro (1995), sempre deveria haver esse tipo de
recrutamento nas empresas, antes de realizar qualquer recrutamento externo.

Em relacé@o ao recrutamento externo ou aberto, € um tipo de recrutamento
gue gera gastos para as empresas, além de demandar um tempo de espera e
precisa se adequar ao negocio e ao perfil da vaga oferecida. As vagas podem
ser disponibilizadas por meio de anuncios de jornal, televisdo, internet e outros
meios de comunicagédo (ELGENNENI, 2009, p.61).

Embora para Limongi-Franca (2007, p.33), essa forma de recrutamento
possui algumas vantagens, que variam de acordo com 0 contexto em que a
empresa se insere.

Esse tipo de recrutamento acontece quando a vaga de emprego deve ser
preenchida por candidatos que estejam disponiveis no mercado de trabalho, por
meio de estratégias de recrutamento estabelecidas pela organizacdo
(CHIAVENATO, 1999).

Essa forma de recrutamento pode proporcionar a entrada de novos
funcionarios na empresa, que possuam um novo olhar sobre os processos e
problemas que existem nessa empresa, podendo criar condi¢cdes originais para
a competitividade da empresa no mercado de trabalho (CHIAVENATTO, 1999).

Por outro lado, se esse processo de admissdo de novas pessoas hao
obtiver éxito, pela ma conducdo do mesmo, pode induzir a uma desmotivacao
das pessoas que trabalham na empresa, além de um custo maior para a mesma.

Dentre as fontes de recrutamento externo, as mais conhecidas sao:

e A indicacdo de pessoas: por meio da apresentacdo de um
candidato por alguém que trabalhe na empresa, ou por pessoas de

fora.
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e Divulgacdo em jornais e revistas: de forma a atingir um publico
maior, que se interesse pela vaga.

e Internet: onde a empresa divulga oportunidades de emprego,
disponibilizando inscricdes de forma eletrénica, nas home pages
das empresas (RANGEL, 2007).

1.1.1 Os principais desafios no processo de Recrutamento.

O processo de recrutamento deve ser visto de forma bilateral, uma vez
que sua posicdo se encontra entre o mercado de trabalho e a selecdo de
pessoas para os cargos da empresa (LIMA & TOLEDO, 2011).

No caso das empresas, elas assam a imagem de locais de trabalho de
qualidade; e os candidatos apontam suas qualidades para futuros colaboradores
da organizacéo.

Segundo Serson (1990), uma das maiores dificuldades no processo de
recrutamento sdo as fontes de divulgacdo de vagas que se adequem as
solicitagBes da empresa, uma vez que um curriculo ndo € garantia de uma boa
contratacdo. Portanto, o papel do recrutador é de suma importancia para esse
processo, em que deve prevalecer a ética e a transparéncia das a¢cdes de ambos
os lados (BROUGH, 2008).

Para tanto, deve haver uma participagao efetiva dos gestores da empresa,
por ja possuirem conhecimento sobre o cargo (RANGEL, 2007), embora muitos
deles ndo estejam capacitados para essa selecao.

Dessa forma, o recrutamento pode vir a necessitar de outras medidas
como capacitacdes, treinamentos, dentre outras.

No que diz respeito ao recrutamento interno, pode impedir a aquisi¢ao de
novas ideias para a empresa, incentivando a permanéncia de um modelo

conservador, ndo gerando um lucro maior (MICHEL, 2007).

Selecao

A selecao tem inicio, quando se finaliza o processo de recrutamento em
uma empresa. Durante essa etapa, sdo selecionados os candidatos mais
adequados para o cargo, avaliando-se as competéncias e o potencial dos
candidatos.

Para Engenneni (2009), os principais mecanismos de sele¢éo podem ser:
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e Os formularios de emprego, que faciltam a exclusdo dos
candidatos que ndo se encaixam no perfil do cargo.

e Os testes, que avaliam o0s requisitos necessarios para o
preenchimento do cargo, por meio de uma série de exercicios,
como testes de inteligéncia e personalidade, testes de valores,
testes bioldgicos, assim por diante.

e As entrevistas, que permitem o contato direto entre o candidato e
0 contratante, que deve preparar um roteiro de perguntas que vao
gerar diferentes respostas a serem analisadas. Ao mesmo tempo,
os candidatos devem responder a essas questbes com
objetividade e verdade.

Para Carvalho e Nascimento (2003), o processo de selecdo pode ser
comparado ao de uma eleicdo, na medida em que busca caracteristicas que
preencham determinado cargo, sendo escolhidos os candidatos que mais se
adequam a ele.

Esse processo de selecdo de candidatos ao cargo parte de informacdes
que séo fornecidas pelo proprio cargo. Busca-se, com essa sele¢do, efetuar uma
escolha acertada para exercer uma fungéo na empresa, por meio de uma triagem
ou pré-selecdo, que faca permanecerem aqueles candidatos com o minimo de
atributos para o preenchimento do cargo. Com isso, reduzem-se 0s gastos da
empresa, e essa triagem é feita por meio de um questiondario ou entrevista para
saber se o candidato possui condicdo para assumir 0 cargo em questao.

Em seguida, para que seja efetuada a selecdo desses candidatos,
utilizam-se métodos como: entrevistas, testes psicologicos e técnicas de
simulacdo (CHIAVENATO, 2000).

As entrevistas de selecdo podem constar de uma ou mais pessoas
interagindo com o candidato, em que se observa o comportamento desse
individuo. As entrevistas podem seguir um modelo estruturado, semiestruturado
ou livre (CHIAVENATO, 2000).

Nesse momento, devem ser observadas pelo entrevistador caracteristicas
da experiéncia profissional do candidato, vida familiar, posicdo socioecondémica

e aspiracdes individuais.
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O modelo estruturado emprega perguntas pré-estabelecidas, com
respostas fechadas, o que pode tornar a entrevista limitada. No caso das
entrevistas semiestruturadas, da mesma forma, conta com perguntas elaboradas
anteriormente, mas as respostas podem ser abertas e livres (LIMONGI-FRANCA
& ARELLANO) 2000). Nesse tipo de entrevista, as questbes ndo sao
especificadas, portanto o entrevistador deve escolher perguntas adequadas e
em qualquer tipo de entrevista, as partes envolvidas devem ser sinceras, além
de as informac¢bes passadas aos candidatos serem claras, a respeito do cargo
oferecido (ALMEIDA, 2004).

Quanto a utilizacao dos testes psicologicos no processo de selecdo, trata-
se de um modelo objetivo a respeito do comportamento do individuo e suas
habilidades para o cargo. Nesse caso, é o psicologo que ira definir as qualidades
de cada candidato, com precisdo, normas especificas e testes atualizados
(PASQUALLI, 1999).

Muitas vezes, sao aplicados testes psicométricos para medis aptiddes dos
candidatos, além de disturbios psicolégicos (ALMEIDA, 2004).

Outro método utilizado no processo de selecdo sdo as técnicas de
simulacdo, também conhecidas como vivenciais, com interacdo ativa do
candidato, para um bom entendimento de seu comportamento social. Para tanto
sdo aplicadas provas situacionais, a respeito da rotina do candidato e
relacionadas a sua rotina (LIMONGI- FRANCA, 2007).

O ponto principal desse método é a observacdo do comportamento do
individuo, durante sua interacdo com o grupo. Serve como complementacdo do
resultado das entrevistas e testes psicolédgicos, possibilitando uma maior visao
de seu comportamento futuro, dentro da empresa (CARVALHO &
NASCIMENTO, 2003).

Independentemente do modelo de selecao aplicado, é importante que no
final seja dado um feedback para os entrevistados que ndo conseguiram o cargo

para gerar menos expectativa por parte deles (ALMEIDA, 2004).

1.1.2 Desafios no processo de Selecdo de Pessoas
Um dos maiores desafios das empresas, na questdo de selecdo de

pessoas, € conseguir alinhar as necessidades futuras da organizacdo com o
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processo de selecdo de pessoas aos cargos oferecidos (ALBUQUERQUE,
1987).

As empresas se preocupam com as mudancas internas e externas das
empresas, principalmente quanto ao futuro das Rela¢des Publicas dessas
empresas. Dai a importancia de fazer uma contratacéo certa, que pode definir o
futuro da organizacao (MICHEL, 2007).

Outro desafio apresentado € saber conciliar o tempo dessa selecdo com
0S custos para a empresa, na missao de escolher os candidatos adequados ao
cargo. Muitas vezes, ha necessidade de uma contratacdo rapida e eficaz, mas a
empresa possui poucos recursos para realizar a selecdo (MICHEL, 2007).

Além de muitos profissionais de RH realizarem essa selecdo de forma
padronizada para qualquer cargo, o que pode ser um grande obstaculo para um
bom progndstico a respeito do candidato (MICHEL, 2007).

No que diz respeito aos testes psicoldgicos e psicométricos, a maioria dos
psicologos utiliza aqueles de facil aplicacédo e correcdo, deixando em segundo
plano a validade desses testes (PEREIRA; PRIMI; COBERO, 2003).

Assim, a selecdo é um processo desafiador para ambas as partes, ou
seja, para candidatos e recrutadores, além de exigir das partes um certo preparo

para o sucesso da mesma. Da mesma forma, para os profissionais de RH.

1.2 A tecnologia aplicada para o Recrutamento e Selecdo de Pessoas

Atualmente, a tecnologia esta cada vez mais inserida no cotidiano das
pessoas em geral, portanto tornou-se uma ferramenta de uso diario também no
processo de Recrutamento e Selecdo de Pessoas. Esse fenbmeno ocorre com
maior incidéncia por meio do uso das redes sociais virtuais, em gue sao expostas
caracteristicas dos candidatos a uma vaga, sejam elas de carater psicolégico até
suas ambicodes e particularidades.

Dessa forma, torna-se mais facil ao setor de Recrutamento e Selecéo, o
monitoramento, avaliacdo e selecdo de pessoas, 0 que pode ser positivo ou
negativo para a empresa contratante, de acordo com a veracidade das
informacgdes contidas nas redes sociais.

De acordo com Tomaél, et al. (2005), o homem segue seu instinto de se

agrupar em redes com pessoas semelhantes, criando relacdes de interesse
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comum. Para o autor, as redes sociais sdo um conjunto de individuos
autbnomos, que agrupam suas ideias, com valores e interesses compartilhados.

Para Machado e Tijiboy (2005), para que haja uma ligacdo social em uma
rede, € necessario esse relacionamento entre pessoas com interesse comum.

Ao longo do tempo, as redes sociais virtuais permitiram que exista um
contato visual em tempo real, diminuindo a distancia entre contratante e
candidato a uma vaga, por exemplo (GOMES et al., 2012).

Para o recrutamento e selecao de talentos por meio da internet, as redes
sociais favorecem a divulgacdo de dados dos candidatos para as buscas
realizadas pelas empresas a respeito dos mesmos, sendo que esses dados se
somam aqueles obtidos por meio do recrutamento e selecdo dessas pessoas.

Com isso, 0 Recrutamento e Selecdo de pessoas adquire maior facilidade
ao perfil do candidato, o que também facilita o contato dos candidatos que
pretendem uma vaga no mercado de trabalho.

Segundo Mano (2001), a tecnologia da internet tornou mais facil esse
processo, tornando-o cada vez mais estratégico, embora para algumas
empresas esse processo ainda tenha muita burocracia e lentidao.

Com a crescente concordancia do uso das redes sociais no processo de
Recrutamento e Selecdo, diversas areas tornam-se competitivas para atender
as expectativas das empresas e dos candidatos. A gestao de Pessoas, dentro
de uma organizacdo, utiliza essa tecnologia para obter sucesso em seus
objetivos de contratacdo (SHRIVASTAVA; SHAW, 2003).

Dessa forma, a Tecnologia da Informacéo, utilizadas no processo de
Recrutamento e Selecao de pessoas, tem sido utilizada como ferramenta para a
Gestédo de Pessoas, de forma virtual, revolucionando as formas de recrutar e
selecionar talentos para as vagas disponiveis.

Essa tecnologia da informacdo € bastante relevante para as empresas, na
medida em que permite a inovagao de servicos e produtos, por meio de entrega
de informacgdes on-line, acesso a servicos de forma eletrbnica, pagamento e
apresentacao de contas, de forma virtual, dentre outras vantagens (ALBERTIN,
2000, p. 68).

Assim, 0 uso dos recursos da internet pelas organizacbes proporciona

uma reducao dos custos da empresa e oferece novos modelos de trabalho, na
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medida em que divulga dados importantes para a selecéo e recrutamento dos
candidatos.

Nesse processo, as empresas buscam atrair pessoas para diferentes
cargos, captando o maior niumero de informacdes possiveis pela internet; as
pessoas, por sua vez, conseguem adquirir dados essenciais a respeito da
empresa contratante (TOLEDO, 1992, p.73).

Para Chiavenato (2010, p. 104), o papel do recrutamento, facilitado pelas
redes sociais, € de divulgar as oportunidades que a organizacao pretende

oferecer aos candidatos, que se encaixem no perfil das vagas disponibilizadas.

1.3 Recrutamento e Selecao para Tl

Recrutar profissionais para a area de Tl (Tecnologia da Informacao),
requer alguns cuidados essenciais, como, por exemplo, o conhecimento
especifico da area a ser preenchida, pois trata-se de cargos que exigem sigilo e
confidencialidade.

Segundo dados da Brasscom (Associacdo Brasileira das Empresas de
Tecnologia da Informacdo e Comunicacdo, 2017), até o ano de 2020, serdo
necessarios 750 mil novos profissionais de Tl para o mercado de trabalho.

De acordo com essa instituicdo, esses candidatos necessitam de
habilidades técnicas, além de apresentarem um comportamento adequado para
essas vagas. Trata-se de uma area que demanda inovacdo, portanto esse
profissional precisa ser versatil e estar preparado para assumir novos desafios.

Nesse sentido, dados de uma recente pesquisa realizada por um site
americano, CareerBuilder, revelam que 76% dos recrutadores fazem sua busca
via internet, sendo que 35% deles desistem de realizar entrevistas com 0s
candidatos que ndo possuem dados on-line. Assim como 52% desses
recrutadores utilizam as redes para obter informacdes sobre os candidatos.

Por outro lado, a pesquisa mostra que 48% dos recrutadores deixaram de
contratar pessoas que expde conteudo impréprio em redes como Facebook,
Twitter, Instagram, dentre outras.

Segundo um estudo realizado pelo The Network Skills in Latin America,
realizado pela IDC, provedora de inteligéncia do mercado, até o ano de 2019,
deve crescer bastante a demanda das empresas por profissionais de Tl, o que

sera um desafio para o mercado de recrutamento e selecdo de profissionais
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dessa éarea, pois 0s mesmos devem estar aptos para se encaixar nas
necessidades das empresas contratantes.

Conforme dados da Brasscom (2017), o setor de Tl, no Brasil, é
responsavel por mais de 8% do PIB (Produto Interno Bruto) do pais, empregando
cerca de 1,7 milhdo de pessoas. Um ponto negativo nesse processo é a demora
nos processos de selecdo e auséncia de ferramentas que avaliem de forma
precisa e técnica esses candidatos.

De acordo com Lima e Toledo (2011), é desafiador contratar profissionais
da area de TI, devido a falta de conhecimentos adequados dos mesmos. Para
minimizar esses problemas, o setor de RH (Rela¢cdes Humanas) deve verificar
as experiéncias anteriores dos candidatos, como projetos desenvolvidos durante
o Ensino Superior, pesquisas, estagios, dentre outros; assim como incluir no
processo de selecdo, um teste técnico, com o auxilio de profissionais de Tl da
empresa, trabalhando questbes de comportamento, avaliagbes de perfil
psicolégico e outros. Para tanto, uma equipe técnica devera atuar nesses testes.

Outro ponto a ser discutido € a respeito da importancia das indicacfes de
pessoas por funcionarios da prépria empresa, oferecendo a eles recompensas
que estimulem essas acbes. Ao mesmo tempo devem ser estudadas as
habilidades interpessoais desses candidatos, sua possivel aderéncia a cultura
da organizacdo e a motivacdo o profissional, testando seu trabalho em equipe,
assim como a flexibilidade durante a trajetdria profissional (LIMA e TOLEDO,
2011).

Portanto, a contratacdo de profissionais para a area de tecnologia deve
conter a participacdo do setor de RH da empresa em conjunto com 0s setores

técnicos para obter um resultado satisfatério.



20

Capitulo 2 — A Page Group e a Tecnhologia da Informacéao

2.1 A Page

O Page Group € um grupo de empresas criada na Inglaterra em 1976 pelo
inglés Michael Page. Seu objetivo era criar uma empresa especializada no
recrutamento e selecao para atender a demandas da area financeira. A empresa
comecgou através da marca “Michael Page”, levando o nome de seu fundador.

Em 1988, entrou na bolsa de Londres como uma empresa de capital
aberto. Neste momento a empresa ja tinha filiais em diversas cidades da
Inglaterra e jA contratava também em outros segmentos especializados de
mercado como “banking” e servigos financeiros em geral.

Na década de 90 a empresa se expandiu e abriu escritérios na Alemanha,
Hong Kong, Singapura, Espanha, EUA e Italia. Ja na década de 2000 o grupo
iniciou operacdes no mercado brasileiro, em Portugal e também na Suica, Tokyo,
Franca e Bélgica. Também foi criada as especializacbes de contratacbes para
Marketing e para area de vendas em geral. Em seguida foi criada a area de
especializacdo para contratacao de engenharias e operacdes em geral. Em 2010
a empresa ja contava com mil funcionarios tendo aberto filiais em diversos outros
paises do mundo e em 2012 se consolidou em suas trés principais bandeiras:
Page Executive, Michael Page e Page Personnel, e em 2017 atingiu o patamar
de mais de sete mil colaboradores em nivel mundial sendo uma das maiores
empresas de recrutamento e selecdo do mundo, hoje presente em 36 paises e
reportando um faturamento anual de mais de 710 milhdes de libras.

Hoje a empresa possui 25 diferentes especialidades em seu
recrutamento. A Page Executive € o braco do grupo especializado na busca,
selecdo e “talent management” de profissionais em cargos de alta lideranca
dentro das empresas. A marca Michael Page, possui um time especializado em
contratacao de profissionais em cargos de lideranca até um nivel sénior e a Page
Personnel € o bragco especializado na contratacdo dos times técnicos e de
suporte a gestdo das empresas.

Os valores do grupo séo: paixdo, determinacao, trabalho em equipe,
prazer pelo que faz e fazer a diferenca.
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Dentre as principais caracteristicas dessa empresa, 0 que mais se
destaca é a experiéncia profissional dos consultores da Page, favorecendo um
alinhamento com o setor de RH e com o candidato a uma determinada vaga.

Os processos realizados na empresa buscam conhecer o mercado e 0
negocio em questdo; um atendimento especializado, por setor da economia; e
uma ampla compreenséo das necessidades individuais de seus clientes.

Sua estratégia é a de manter o foco nos mercados em crescimento, no
desenvolvimento de expertise gerencial local e a defesa dos talentos individuais.
Além de estabelecer marcas novas e disciplinas nas redes internacionais,
ampliando esse alcance.

Outro objetivo da empresa € o de crescer em mercados onde 0
recrutamento ndo é muito desenvolvido, portanto, com concorréncia limitada,
porém com potencial para se desenvolver. Por isso, busca regides com
economias emergentes.

A Page possui uma estrutura que possibilita e incentiva a participacdo nos
lucros e a promocéao interna dos colaboradores. Essa estrutura € baseada em
trabalho em equipe. Quanto ao modelo de negdcios de participacdo nos lucros,
0 objetivo é de manter a especializacdo em recrutamento e gerenciamento
dentro do proprio grupo Page.

Outra caracteristica a ser notada € a estratégia da empresa voltada para
o longo prazo. Para tanto, a Page conta com um banco de dados e uma
abordagem para midias sociais e canais da internet, de forma avancada e liderar
0 mercado atual.

Atualmente as operacdes da Page Group estédo presentes em 36 paises,
com 164 escritérios e 7450 colaboradores.

No Brasil, a empresa esta presente em S&o Paulo, Porto Alegre,
Campinas, recife, Curitiba e Rio de Janeiro. Sdo quase 300 funcionarios que se
dividem em recrutamento da Page Executive, Michael Page, Page Personnel,
Page Outsourcing, Page Interim e Page Talent.
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Figura 1. Page Group
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FONTE: Page Personnel, 2017.

2.2 A Page e a Tecnologia da Informacéao

Atualmente, a area de tecnologia é responsavel por empregar quase 1,3
milhdes de profissionais no pais. Baseado em pesquisas recentes da area,
calcula-se que em quatro anos, o Brasil tera necessidade de 750.000
profissionais para a area, pois a demanda nesse setor € crescente, além da
facilidade que as consultorias especialidades oferecem a seus clientes.

No caso da Page, existe uma area totalmente voltada para recrutamento
e selecdo para o segmento de tecnologia. Durante o processo de recrutamento
e selecdo para essa area, os candidatos devem demonstrar transparéncia,
deixando-se analisar, de acordo com suas competéncias.

Por exemplo, em 2016, a Page Personnel realizou uma pesquisa com
1.100 profissionais da area de Tl em diferentes cargos: assistentes, analistas e
coordenadores, a fim de conseguir analisar as necessidades do mercado.

A Tecnologia da Informacéo surgiu na década de 60 e pode ser definida
como um conjunto de atividades e solugbes que possuem recursos de
computadores que tém a funcéo de obter e armazenar o acesso, gerenciamento
e utilizacéo de informacdes recolhidas (SVEIBY, 2003).
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Dentre os cargos de maior incidéncia estdo ode administracao de banco
de dados, administracdo de redes, e-commerce, telecomunicacbes, dentre
outros.

Hoje em dia, no pais, existe uma meédia de 500 cursos técnicos e
universitarios de tecnologia como por exemplo, Ciéncia da Computacao,
Sistemas de Informacao, Licenciatura em Tecnologia, e outros. O que nao
garante que esses profissionais venham a preencher todos os requisitos do
mercado (SVEIBY, 2003).

Em relac&o a busca por profissionais da area de TI, isso ocorre de acordo
com as necessidades da empresa contratante em relacao a sua equipe e nao a
escolaridade do candidato. Dessa forma, o profissional de Tl n&o considera
importante fazer cursos de especializacdo na area, pois sua contratacado ira

depender do perfil da empresa.

2.2.1 A Tecnologia da Informacao e sua atuagdo em periodos de crise

Em épocas de crise econbmica, a Tecnologia da Informacéo contribui
para ampliar a eficiéncia operacional de uma empresa, aumentando o foco nas
pessoas, com um mindset! estratégico, utilizando funcionarios temporarios ou
terceiros para acdes operacionais, deixando as equipes internas para os projetos
de maior vulto.

Além de poder contratar programas de um servidor remoto, dando
emprego a profissionais ndo operacionais. Como também a contratacdo de
sistemas de gestéo integrada, possibilitando um maior controle dos indicadores

de desempenho das principais funcfes da gestéo.

2.2.2 A participacédo da area de Tl em empresas

Em estudo realizado recentemente dentro da Page, concluiu-se que em
empresas de grande porte, as equipes de tecnologia representam menos que
3% do contingente da empresa, independentemente de ser nacional ou
multinacional (https://www.pagepersonnel.com.br).

Os cargos de Suporte a Gestao de Tl dependem de fungdes técnicas

bastante especificas, o que vem dificultar contratacdes e promocdes.

! Predisposicgéo psicolégica que uma pessoa ou grupo social possui para determinados
pensamentos ou padrdes sociais.
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Portanto, o profissional de Tl deve ter em mente seu foco de atuacao para
gue sua movimentacao dentro da empresa esteja clara para ele (FIGUEIRA. H,
2016).

O mercado atual possui uma alta demanda por profissionais de Tl, que se
adequem as necessidades especificas de cada empresa, e sdo poucos 0S
profissionais disponiveis para essas demandas.

No Brasil, as empresas de todos os portes investem mais em capital
humano do que as multinacionais. Da mesma forma, as startups tém investido
em tecnologia e inovacdo, com foco no desenvolvimento tecnolégico e na

modernizacao.

Figura 2. Investimento em Tl pelas empresas, 2016/2017.

Aumento dos Investimentos em Tl em 2017 em Relacdo a 2016
Pesquisa do Gartner Group

B Invetimento Total
B Investimento em Software
u Investimento em Servigos de TI

Investimentos em Equipamentos e Servigos de Telecomunicacdes

Fonte: Page Personnel, 2017.

2.2.3 A Tecnologia da informacéao como suporte da Gestao de informacgéo

O mundo dos negocios hoje estd totalmente modificado, gracas a
Tecnologia da informag&o. Com o seu surgimento, na década de 50, o modo de
operacdo das organizacoes se alterou de forma completa (MCGEE; PRUSAK,
1994).
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A Tecnologia da Informag&do possui varios produtos de hardware e
software que sdo capazes de coletar e armazenar imagens e numeros de
controle de equipamentos e processos de trabalho, além de coletar pessoas e
suas funcdes (WALTON, 1993).

A Tecnologia da Informacéo se destina a criar sistemas de informacéao,
originarios da implementacéo de TI, por meio do uso de computadores e da
telecomunicacdo (BALARINE, 2002).

Dentre as inumeras contribuicbes da Tecnologia da Informacéo para as
empresas da atualidade destaca-se a inovacdo de produtos e servicos, com
disponibilizagéo de capacidades dentro da empresa, como acesso eletronico a
servigcos, pagamentos, dentre outros (ALBERTIN, 2000).

Além disso, trata-se de grande influéncia no planejamento das empresas,
diferenciando produtos e servicos, melhorando o relacionamento entre os
clientes, introduzindo servigcos substitutos, permitindo novas estratégias
competitivas.

Também é responsavel por armazenar dados do ambiente externo, por
meio de um banco de dados, que retém todas as informac¢des do relacionamento
de uma empresa com seus clientes (NEWEL, 2000).

Essas informacdes devem ser transformadas em memdéria importante
para o processo de gestao estratégica, com respostas rapidas aos usuarios.

Para que a Tecnologia da Informacéo obtenha sucesso dentro de uma
empresa deve ser integrada a outras ferramentas de gestdo, sabendo que os
seus beneficios serdo de médio a longo prazo (SILVA; FISCHMANN, 2002).

Segundo Walton (1993), a implementacao de Tl em uma empresa deve
ser facilitada pela criacdo de uma visdo estratégica, capaz de fazer o
alinhamento das estratégias de negdcios, da organizacdo e da Tecnologia da

Informacéo.
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Figura 3. Modelo de Alinhamento de Negécios

Modelos de Alinhamento PEN Xx
PETI

» Modelo de Walton

Estratégia de Negocios

K

Estratégia
de TI

Estratégia
da Organizacao

FONTE: Walton (1993).
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Capitulo 3 — Estudo de caso Page Personnel

3.1. Recrutamento de Tl na Page Personnel

No Brasil a Page Group esta presente em S&o Paulo, Curitiba, Recife, Rio
de janeiro e Campinas. No escritorio situado na cidade de Séao Paulo, sdo quase
duzentos consultores ou “headhunters”, cada um com sua especializagdo, como
Tecnologia da Informacdo, Marketing, Vendas, Financas, Operacoes,
Engenharias, Seguros, Saude, dentre outros. O que demonstra que,
independente da demanda do mercado, a Page Group abrange diversos
segmentos tendo consultores especializados em seus mercados de atuacéo
para ter mais assertividade na contratacao deste profissional.

Se colocadas em uma piramide, no topo est4 a marca Page Executive,
voltada para a contratacdo de altos executivos, com salarios acima de R$
35.000,00. Dentro dessa marca, ha os consultores especializados em contratar
executivos, presidentes de empresa de diversas areas: financas, advocacia,
assim por diante.

No degrau seguinte da piramide esta a Michael Page, que nos dias atuais
faz contratacbes para médios gerentes até altos diretores de empresa, com
salarios de R$ 12.000,00 até R$ 35.000,00. E considerada a marca mais famosa
do grupo, por levar o nome de seu fundador, além de ter sido a primeira marca
a vir para o Brasil, em 2000. Em contrapartida, € uma das marcas que mais tem
sofrido os efeitos da crise politico-econ6mica pela qual passa o pais, uma vez
que as empresas deixam de fazer contratagcbes em niveis gerenciais durante
crises financeiras e econdmicas e muitas vezes até diminuem suas equipes para
torna-las mais enxutas nas mais diversas areas de especialidade (PAGE
PERSONNEL, 2017)

Por outro lado, com a gradativa retomada do mercado, as empresas
voltam a contratar, mais especialmente para cargos de base, com salarios mais
baixos, e para atender a esta demanda, a Page Personnel, objeto deste estudo,
que tem como foco trabalhar posi¢des técnicas, de suporte a gestdo até posicoes
de inicio de gestéo. E direcionada para vagas com salarios que s&o a “base” da
piramide, que vao de R$ 3.000,00 a R$ 12.000,00 reais, passando por cargos

juniores, plenos, seniores, analistas, até o inicio de uma coordenacdo. Conforme
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mencionado anteriormente, € uma empresa dividida por especialidades,

conforme abaixo:

Financas: Hoje € a maior e mais antiga a area de recrutamento
especializado do grupo, que conta com uma equipe de mais de 10
consultores especialistas neste tipo de recrutamento e faturamento médio
de 400.000,00 mil reais por més;

Secretariado e RH: area da Page Personnel que recruta posi¢cdes de
secretarias executivas, assim como qualquer posicdo da area de
Recursos Humanos. Esta divisdo conta uma equipe de 3 pessoas e
faturamento médio de R$ 50.000,00 mil reais por més;

Operacdes: area voltada a contratacdo de engenheiros, arquitetos,
pessoal especializado em cadeia de suprimentos, logistica, manutencao
predial. Esta divisdo conta com uma equipe de 2 colaboradores e
apresenta um faturamento médio de R$ 45.000,00 mil reais por més;
Tecnologia da Informacdo: éarea especializada na contratacdo de
profissionais de tecnologia em suas diversas frentes de atuagéo. Esta
divisdo conta com uma equipe de 4 pessoas e um faturamento médio de
R$ 100.000,00 mil reais por més;

Vendas e Marketing: divisdo especialista na contratagéo de profissionais
da area de vendas, marketing e digital. Esta divisdo conta com uma
equipe de 6 pessoas e um faturamento médio de R$ 150.000,00 mil reais

por més.

Cada uma destas divisdes é responsavel pelas contratacdes de profissionais

dentro de suas especialidades na regido da cidade de Sao Paulo. A média de

namero de vagas trabalhada por consultor especialista dentro da bandeira da

Page Personnel € de 8 a 12 posicdes por més, podendo chegar a 20 posicoes.

Cada consultor realiza uma média de 25 entrevistas por semana, alimentando

assim o banco de dados interno da empresa com cerca de 625 novos perfis

entrevistados, avaliados e mapeados por més, e cerca de 7.500 profissionais de

mercado avaliados anualmente, o que faz com que a Page Group hoje seja uma

das maiores empresas do segmento quanto a quantidade e complexidade de

banco de dados de profissionais entrevistados e avaliados. O que acarreta em
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mais agilidade, assertividade, dominio de mercado durante o processo seletivo
e consequentemente maior consultividade transmitida ao cliente.

Pode-se afirmar, portanto, que o fato dos consultores trabalharem e se
especializarem em um mercado especifico, auxilia tanto no ganho de
conhecimento do préprio consultor em termos de mercado de atuacéo, tipos de
profissionais, caracteristicas e demandas especificas de cada cliente e cada
mercado.

3.2 Métodos e técnicas

Na Page Personnel, objeto de estudo da presente pesquisa, existem
etapas a serem seguidas para todo processo de recrutamento e selecéo de um
profissional.

O processo de Recrutamento e Selecdo (R&S) na Page Personnel,
independente da area de especialidade do contratado, é composto por algumas
etapas principais, sendo estas:

o Compreensdo e detalhamento da necessidade do
cliente: nesta etapa busca-se compreender qual a principal
solicitacdo do cliente/empresa que demandou a contratacdo. E
importante que esteja clara a intencdo da companhia solicitante,
seu prazo de contratacdo, demandas técnicas e comportamentais
da posicéo, dentre outros detalhes. Nesta etapa do processo o
consultor e especialista deve ser extremamente consultivo para
informar e apresentar ao cliente as possibilidades e como o
mercado do profissional que esta sendo buscado se comporta;

o Inicio das buscas ou “hunting” por profissionais. Nesta
etapa do processo, sao feitas as buscas por candidatos para a
posicdo. A mesma é feita através de diversas frentes: ferramentas
online parceiras da Page como: Banco de dados interno da Page,
gue é alimentado diariamente por consultores em todo pais,
LinkedIn — através de sua ferramenta de recrutamento “Recruiter”,
Vagas.com, Catho, Infojobs, etc. A busca por profissionais também
é feita através de indicagfes, internas e externas e por inscricdes
ativas de candidatos no site da Page Personnel,

o LigagOes para os perfis triados nesta primeira busca:

nesta etapa 0 consultor especialista ja tem um espetro de
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profissionais triados para a posi¢ao e iniciara o contato com os
mesmos para uma avaliacao inicial de perfil, onde conseguem ser
avaliados aspectos superficiais de aderéncia a vaga assim como
interesse dos candidatos em participarem do processo seletivo
para a posicdo. Em caso de aderéncia e interesse, o candidato é
“aprovado” nesta etapa e chamado para uma entrevista presencial
(ou por video conferéncia) no escritério da Page Personnel.

o Entrevistas: essa etapa consiste nas fases de
entrevistas dos melhores candidatos triados e é onde ocorrem as
avaliacdes detalhadas, quanto a perfil técnico e comportamental
para a posicdo. Dependendo da complexidade e exigéncia da vaga
e do cliente em questéo, a duracdo da entrevista e outros critérios
de avaliacdo podem ser alterados. Nesta etapa, geralmente é feita
uma entrevista comportamental, com foco em avaliar
competéncias-chave para a vaga. E a etapa em que ocorre um filtro
muito criterioso, e sdo selecionados os candidatos mais bem
avaliados para seguirem para as proximas etapas.

o Envio da planilha comparativa e curriculos para o
cliente: nesta etapa é enviado ao cliente um material composto de
uma planilha comparativa, contendo entre 3 a 5 candidatos (os
melhores avaliados para o processo), considerando todos os pré-
requisitos necessarios como: pretensao salarial dentro da faixa
estipulada, pontos técnicos imprescindiveis e desejaveis,
comportamentos e competéncias necessarios; assim como 0
curriculo no modelo da Page Personnel desses profissionais. A
planilha comparativa (vide imagem XX abaixo) € um material que
facilita a visualizacdo dos principais pontos de cada perfil e contém
também uma analise resumida, feita pelo consultor, da trajetéria do
profissional, e o que o mesmo busca em sua carreira.

o Entrevistas no cliente: nessa etapa do processo, 0
cliente, ap6s recebimento e validacdo da planilha comparativa e
curriculos, entrevista os candidatos que julga aptos a seguirem no
processo seletivo. Assim como todas as outras etapas, é uma fase

eliminatéria. Também ¢é nessa fase que, novamente, a
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consultividade e experiéncia do consultor se mostram necessarias,
pois, 0 mesmo deve explicar ao demandante da posi¢ao, através
de dados coletados em todas as analises de curriculos e
entrevistas realizadas, qual o candidato que se mostrou mais ou
menos apto para exercer a funcao do cargo desejado.

o Teste técnico: essa etapa do processo varia muito, de
acordo com a demanda do cliente e da area de negdcio para o qual
o candidato estd sendo contratado. No caso de profissionais de
tecnologia, na maior parte dos processos seletivos, um teste
técnico de conhecimentos de programacdo € exigido para
comprovar o conhecimento e competéncia do candidato em
determinada linguagem de programacao. Nesses casos, 0s testes
sédo aplicados pelas empresas demandantes para que nao haja
davida a respeito da integridade do resultado do mesmo. Além dos
testes de conhecimentos técnicos, diversos outros tipos de testes
podem ser aplicados nessa fase do processo, como por exemplo,
o teste DISK, que consiste em um tipo de avaliacdo
comportamental, conforme mencionado abaixo, no item 3.3.1;

o Proposta: depois de todas as etapas, um ou mais
candidatos sao selecionados para o cargo, e a Page Personnel faz
a oferta de emprego (em nome da empresa) para o profissional.
Nessa etapa sédo tratados detalhes como beneficios, férias, data de
entrada, etc.;

o Pagamento dos honorarios: apds a assinatura do
contrato pelo profissional selecionado, a Page Personnel efetua
cobranca de seus honorarios aos clientes. Isso significa que,
enquanto um profissional ndo for aprovado e escolhido para a
posicdo a Page, ndo recebera seu pagamento. Esse tipo de
modalidade de contrato é conhecido como “Contrato no Sucesso”.
A cobranca é efetuada, a partir da seguinte conta: valor anual da
remuneragao do candidato, multiplicada por um “fee” (%), que varia
de acordo com a complexidade da vaga e pode ser negociado de
acordo com cada processo. Um exemplo de um profissional que

fosse contratado com um salario mensal de R$ 10.000,00 (CLT), o
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valor de cobrancga seria: R$ 10.000,00 x 13 x fee (%). Supondo que
o “fee” dessa posicéo fosse 20%, teriamos o valor de R$ 26.000,00
a ser pago para a Page Personnel pelo trabalho de consultoria

prestado.

Quadro 1. Exemplo de Planilha Comparativa de Candidatos

Planilha Comparativa de candidatos

Empresa: B3
Posicio: ARQUITETO de TI

Page Personnel

Diviséo: Tecnolegia da Informagéio

Nome

Femando da Rocha Kurata

Everson da Costa Freitas

Thiago Parussolo Linhares

Informacdes gerais

Idade

33 anos

33 anos

32 anos

Formagéo Académica

Graduacdo: PUC - SP, Ciéncia da
Computacdo. Conclusdo: 2011
MBA: PECE Poli - USP, MBA em Tecnologia
de Software, incompleto.

Graduagdo: Universidade Norte do Parana
(UNOPAR). Conclusio: 2008 MBA: FIAP -
Arquitetura de Solugées. Conclusdo: 2015,

Graduagéo: Universidade Federal de S3o
Carlos, Bacharelado em Ciéncia da
Computacéo. Concluséo: 2007

Empresa Atual

Sciensa

Itad Unibanco

Muttiplus S.A.

Engenheiro de Software

Especialista de Sistemas

Especialista em Arquitetura de Si;

Cargo

Idiomas

Inglés Avancado

Inglés Intermediario

Inglés intermedianio e Espanhal Avangado

Comunicagio

Boa comunicacdo. Capaz de se comunicar
com seguranga. Traz exemplos estruturados

Boa comunicagdo. Explica muito bem suas
passagens profissionais. Perfil atencioso, bom

Boa apresentaco e comunicacdo. Claro e
seguro na fala.

de projetos. para lidar com equipe.
Comportamental E R trabalh N Perfil flexivel, acostumado a ter contato com Candidato demonstra um afto nivel de
Resil ’p?ﬂefmz com b usmrﬁlequlp:aﬁam areas de negécio e clientes. Resiliente com senioridade e dedicacdo no trabalho. Perfil
ePp estavel el centrado & xperié apoiando e "_‘ d i voltado a capacidade para trabalhar em
a equipe. equipe.
JAVA ou .NETIC# Avan¢ado Avancado Avancado
Hoje atua como referéncia técnica para drea.
Atua como arquiteto de sistemas no mercado
I __ |financeiro desde 2013, em sua passagem pela
%ﬁr&:ﬂp?sgzi%cgamgamilﬁzﬁf Fidelity. Fez parte do comité de projetos (grupo Perfil de senioridade com 4 anos de
alocado na Serasa como desenvolvedor Jave; de arquitetos que desenhavam e propunham expenéflma atuando como especialista em
Desde entdo atuou como Amuiteto na Semsa- novas solugdes). Sohda conhecimento em a_rc’!urtelura de da Multiplus. Atua com
trabalhando com avaliagio de tecnologias, * | SOA alem‘ de forte oo_tltat_o com dwerse:s areas| definicdes de tecnologias e novos sistemas a
T integrac@es de sistemas. Tinha muito conta{u de negdcio. Experiéncia na integragdo de serem utilizados pela empresa. Foi
Comentarios gerais com oulras dreas da eﬁpmsa para desenho . diversos sistemas ga empresa responsavel pela implementacdo de SOA e
de novos sistemas para projelos corporativos srnullanegmenne._mu:n;ao com banco de pelo desenho deﬂnovus sistemas da empresa.
Conhecimentos avangados em SOA, @ N d:.a‘dos n&o relacionais, micro Servicos, Duram_e a fusaoﬁa C\an_) e Emb!atel, foi
integragdes de APls. Experiéncia com micro solugbes de Cloud e barramento. Expenéncia resppnsave\ pela integragdo qos sistemas e
servicos, banco de dados ndo relacionais desde a arquitetura passando por govemanga | definigdo dos padrées de arquitetura a serem
(h)n'goDB) e Big Data na Serasa de Tl até documentagGes. Na BRQ, atuacio | adotados pelas células de desenvolvimento.
como arquiteto mais voltado a inovagdo e
integragdo de servigos (cliente Banco Original e|
Itadi).
Pacote de Atual R$ 12.000,00 PJ R$ 12.000,00 RS 14 500,00
B Desejavel RS$ 10.000,00 CLT RS 11.000,00 CLT RS 11.000,00 CLT

Busca seguir carreira e se consolidar como
arquiteto. Interesse por trabalhar e estudar
novas tecnologias.

Busca desafiar a si e a sua equipe com novos
projetos. Crescimento de careira e novos
conhecimentos.

Avalia outros projetos pela possibiidade de
atuar com novas tecnologias e pela
possibilidade de antever e desenvolver
arquitetura de novas solugdes.

Fonte: Page Personnel, 2018.




Figura 5. Modelo de curriculo no formato da Page Personnel

Page Personnel

Abelardo Fukasawa Borges
Brasileiro, Solteiro, 23 anos

Formagio Académica
e (Graduacdo: Escola Politécnica da Universidade de S3o Paulo, Engenharia Mecatronica,
Dez/2018.

Resumo das Qualificagdes

& Analise e Modelagem de Dados;

Aprendizado de Maquina (Supervisionado, Ndo Supervisionado e por Reforgo);
Engenharia e manipulacio de dados:

Estatistica e métodos heuristicos;

Data visualization e construgdo de reports;

Design e analise de experimentos;

Visdo Computacional;

NLP (Natural Language Processing);

Python: scikit-learn, scipy, TensorFlow, Keras, PyTorch, pandas;
Apache Spark.

Experiéncia Profissional

InfoPrice — Maio 2017 — Atual — Startup brasileira de tecnologia no varejo fisico e
virtual, faturamento de R$15 milhées anuais, 250 funcionarios
Cargo: Cientista de Dados

Principais responsabilidades:

Responsavel por analise, modelagem e report de performance (via dashboard) do nosso modelo
preditivo de pregos no varejo fisico. Com o novo modelo desenvolvido, consegui aumentar nossa
acuracia em 43%.

Responsavel pelos projetos de visdo computacional e automacdo. Com no modelo de OCR
desenvolvido, conseguimos cortar 98% dos gastos com Google Vision APL.

Grupo Turing — Agosto 2017 - Agosto 2018— Grupo de Pesquisa em L.A. da Escola
Politécnica da USP, sem fins lucrativos, 44 funcionarios
Cargo: Diretor de Estratégia

Principais responsabilidades:

Responsavel pela reestruturaco do grupo dentro da USP. Nossa visfo de médio prazo é se
tornar referéncia em inovacdo e pesquisa de |.A. em S3o Paulo, e minha missdo como diretor de
estratégia foi entender e executar os primeiros passos e acompanhar cada uma das areas para
chegarmos nesse objetivo. Pude acompanhar o crescimento do grupo de 18 para 44 pessoas,
bem como liderar 2 processos seletivos, 3 projetos de pesquisa e ensino e a organizagdo de 1
hackathon.

Laboratério de Biomecatrénica da Escola Politécnica da USP - Janeiro 2015 —

Agosto 2017
Cargo: Pesquisador Graduando

Principais responsabilidades:

O objetivo da minha pesquisa & entender como interpretar comandos mentais para controlar
atuadores e dispositivos externos, como exoesqueletos e computadores. Utilizando técnicas de
processamento de sinais e aprendizado profundo, pude controlar um braco robético com 2 graus

Part of the PageGroup
Page Personnel wers. apaparsomeLcom by
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de liberdade.

Fundagdo Estudar — Agosto 2016 - Maio 2017— Ex: Empresa do grupo 3G ha area
de educacgido, 70 funcionarios
Cargo: Estagiario Comercial

Principais responsabilidades:

Como acredito inovacdo & incompleta sem mercado, decidi estagiar na area comercial com o
objetivo de aprender a vender um produto e desenvolver minhas habilidades de gestic e
comunicacio. Responsavel pela estratégia e execucdo de vendas, bem como analise de KPls e
automacdo de processos de vendas.

Idiomas

e Inglés, Avancado;

o Francés, Intermediario;
e Japonés, Basico;

o Alemao, Basico.

Cursos

Data Scientist with Python Track, DataCamp (100k+ points);
Python Programmer Track, DataCamp;

Data Analyst with Python, DataCamp;

Machine LEamning by Andrew Ng, Coursera;

Advanced Algorithms, COMPSCI 224 Harvard (MOOC);
Algorithms for Big Data, COMPSCI 229r Harvard (MOQC);
Manipulagio de Dades em SQAL, InfoPrice;

Manipulag3o de Dadoes em Apache Spark, InfoPrice;
Introduction to AWS, A Cloud Guru;

Estou montando meu proprio curso ‘How to Data Science’ no GitHub.

Pretensao Salarial: RS 6.000,00

Page Personnel Part of the PageGroup

www.pagepersonnel.com.br
|
Fonte: Page Personnel, 2018.

Nota-se que, no caso do recrutamento para posicées de tecnologia, o que
ocorre com frequéncia é que os profissionais de RH das empresas nédo possuem
conhecimento suficiente na area de Tl para poder recrutar esses cargos, 0 que

faz com que recorram a um recrutamento especializado de consultorias.

No caso, durante o processo de recrutamento, sao realizadas entrevistas

comportamentais para identificar o perfil do candidato, que deve possuir 0s
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mesmos valores da empresa, além dos conhecimentos técnicos necessarios
para exercer a funcao dentro da empresa demandante.

Para tanto, os recrutadores de tecnologia da Page Personnel precisam
estar inteirados com as linguagens de programacéo utilizadas pelas diferentes
empresas em diferentes mercados de atuacdo. Assim, conseguem analisar a
fundo tendéncias e demandas de cada segmento, versus 0s conhecimentos
demonstrados pelos candidatos as posi¢oes. Particularidades que a maior parte
dos RH’s internos ndo possuem. Nesse sentido, de se manter especialista em
seu mercado, a Page Personnel possui uma estratégia composta por: contratar
para seu time de “headhunters”, apenas profissionais que vém de uma carreira,
atuando no mercado para o qual irdo recrutar, por exemplo: contratacao da
equipe interna de “headhunters”, composta por profissionais que atuavam com
tecnologia antes de passar pela Page; outra estratégia utilizada pela Page
Personnel € manter e estimular cada profissional a recrutar e entrevistar
profissionais de seu nicho de mercado e especializacdo. Em suma, consultores
da area de financas da Page vieram de uma carreira na area de financas e hoje
recrutam apenas para esse nicho de mercado; consultores que vieram de
carreiras em marketing, hoje apenas recrutam posicées de marketing, e o
mesmo ocorre com consultores que vieram de uma carreira de tecnologia e,
atualmente, apenas recrutam profissionais de Tl para clientes da Page
Personnel.

Alguns clientes da Page Personnel: Mercado livre, Lojas Marisa, Uber,
Itau, iFood, Davita HealthCare, Grupo DASA, Dafiti, GymPass, Banco Ourinvest,
dentre outros. As empresas se tornam cliente da Page de duas maneiras
principais: contato direto da empresa demandante com a Page Personnel,
solicitando servigcos de recrutamento especializado; ou contato proativo dos
consultores da Page com as empresas, para “vender” o servigo de recrutamento
e selecéo especializado.

Por conta dos fatores mencionados acima, pode-se afirmar que um
diferencial da Page Personnel no mercado é o fato de seus consultores
recrutarem exclusivamente para suas areas de especialidade, o que lhes oferece
mais propriedade, experiéncia e dominio sobre um nicho de mercado.
Dificilmente se encontra uma concorréncia a altura, que realize o mesmo tipo de

trabalho, com a mesma qualidade de atendimento, conhecimento especializado
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e principalmente volume de candidatos ja entrevistados, mapeados e compilados
no banco de dados da empresa.
3.2.1 Tipos de recrutamento e selecgao

Segundo Chiavenato (2006), existem dois tipos basicos de recrutamento:
O interno e o externo.

O recrutamento interno € quando a empresa, no caso do surgimento de
uma vaga para um determinado cargo, busca preenché-la por meio de um
remanejamento dos profissionais da propria empresa. Esse processo, segundo
0 autor, pode ser positivo ou ndo para a empresa. No caso, pode ser uma fonte
de motivagdo para esses profissionais, o tempo de recrutamento pode ser
menor, além de poder facilitar a adaptacdo do candidato. Além disso, gasta-se
menos com anuncios, consultoria externa, dentre outros (CHIAVENATO, 2006).

Porém, apds a capacitacao para o cargo, o empregado pode ir para outras
empresas, ou mesmo ser substituido por outro mais preparado, além de outras
desvantagens.

Em relacdo ao recrutamento externo, trata-se de uma maneira de captar
novos profissionais no mercado, para ocuparem cargos ha empresa, devendo
estarem aptos para suprir as necessidades da organizacdo. Isso se da por meio
de uma selecdo, em que 0s mais preparados ocuparéo esses cargos
(CHIAVENATO, 2006).

Essa modalidade de recrutamento se da de diferentes formas, como por
exemplo, através de arquivos de candidatos, apresentacdo por terceiros,
consultorias, andncios, cartazes, dentre outros.

No caso, a divisdo de Tl da Page Personnel, realiza o processo que se
encaixa na modalidade de recrutamento externo, pois seleciona profissionais de
Tl para uma determinada vaga, de acordo com a necessidade da
empresal/cliente, por meio de recursos de sele¢céo variados. Dentre os quais, se
destacam as entrevistas comportamentais, de forma presencial ou via video
conferéncia, os testes especificos para cada area de tecnologia, filtrando essa
avaliacdo em diferentes etapas, até poder oferecer ao cliente op¢des de

candidatos que mais se enquadram no perfil da vaga solicitada.
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3.3 Tipos de recrutadores e suas particularidades

Quando se fala do tipo de recrutadores que existem no mercado, hoje,
quer se dizer daqueles que atuam na selecdo e recrutamento de profissionais
gue preencham vagas em diferentes setores do mercado.

O bom recrutador precisa saber o que a empresa busca, ao certo, e de
acordo com a necessidade da empresa em questdo, ira determinar quais
recursos podera utilizar para cada tipo de selecdo. Pode fazer uso de entrevistas,
dindmicas ou testes.

No caso, além de todos os conceitos adquiridos no periodo de formacéo
académica, pesa também a competéncia relacional do recrutador, sua habilidade
em comunicacao, criatividade e visdo estratégica e conhecimento sobre o nicho
de negocio a ser recrutado.

No caso especifico de recrutador de TI, além de todas essas
caracteristicas, € necessario que o0 mesmo possua a mesma linguagem de seus
recrutados. Para tanto, deve compreender o trabalho dos desenvolvedores, as
mindcias técnicas, 0 que é proporcionado com a composi¢cdo do time por
especialistas no tema. O mercado de Tl hoje esta aquecido, e os profissionais
sao bastante valorizados e ndo costumam permanecer muito tempo no mesmo
emprego, devido a extensa oferta de emprego no setor. O que dificulta ainda
mais a disponibilizacdo desses profissionais de Tl no mercado.

A Page Personnel, além de fazer o recrutamento desses profissionais,
também vai em busca de clientes, por meio, por exemplo, das redes sociais
como o Linkedin, aproximando-se dos RH’s das empresas para oferecer os
servigos de recrutamento da Page para essas organizacgoes.

Além da Page Personnel existe uma estrutura de Tl nas outras empresas
do grupo. Por exemplo, na Michael Page, que contrata para altos cargos de
geréncia e diretoria, ha uma estrutura de recrutamento especializado para TI,
que conta com profissionais que fazem essas contratacdes. Também esta
localizada em S&o Paulo, como a Page Personnel.

Dentre as metodologias aplicadas para o recrutamento de pessoas, ha a
entrevista, que segundo Chiavenato (2009, p.183), “envolve necessariamente
duas pessoas que iniciam um processo de relacionamento interpessoal, com

intensa interagao e dinamismo”.
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Segundo o autor, para que a entrevista seja satisfatoria para ambos os
lados, € importante que se pesquisem 0s aspectos pessoais e profissionais do
candidato. Além disso, outro tipo de entrevista que pode ser realizada € a que
utiliza o curriculo do candidato, para saber se o mesmo apresenta as
qualificacbes e requisitos necessarios para preencher a vaga solicitada
(CHIAVENATO, 2009, p.183).

De acordo com Limongi-Franca (2011),

A entrevista pode aprofundar-se nas pesquisas sobre os dados
do candidato. Ela deve ser realizada tendo-se questfes
semiestruturadas que devem ser apresentadas no decorrer do
didlogo entre entrevistador e entrevistado. Devem-se permitir a
espontaneidade e o momento da exposicdo do candidato.
Quanto menos tenséo for gerada e maior confianga conquistada
por ambos, melhor serd a qualidade do didlogo. Portanto, o
entrevistador deve estar extremamente preparado, garantindo
uma boa entrevista — de onde ele possa extrair “o0 melhor” dos
candidatos (mais informacdes a respeito de cada um deles)
(LIMONGI-FRANGCA, 2011 p. 40).

A entrevista, torna-se, portanto, um momento crucial para o processo de
recrutamento e selecédo de pessoas, pois se algo falhar prejudica a organizacao
como um todo.

Para Limongi-Franca (2011), as organiza¢cdes comegcam a construir seus
colaboradores a partir da entrevista, facilitando o fornecimento de informacgdes.
Para tanto, as perguntas feitas para o entrevistado devem ser planejadas e
executadas com o propésito de selecionar o candidato mais adequado para
preencher a vaga da empresa contratante.

Segundo Weiss (1992, apud LIMONGI-FRANCA, 2011, p.40), as etapas
a serem seguidas durante uma entrevista sao:

e Abertura: em que o entrevistador se apresenta e fala sobre a
proposta da entrevista e a forma como sera conduzida.

e Pesquisa: a fim de obter as informacdes do candidato, que
permitam avaliar seu perfil profissional e pessoal.

e Troca: permitir que o candidato se expresse, revelando seus
interesses, atitudes, preocupacdes e valores. Sempre voltadas a

empresa, condi¢cdes de trabalho e ao cargo.
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e Fechamento: Informar ao candidato os préximos passos do
processo seletivo, oferecendo um feedback da entrevista a ele.

Além desses exemplos, utilizam-se outros métodos de selecdo de
pessoas, de acordo com o perfil da empresa solicitante e do cargo preterido.

Porém, qualquer forma de entrevista deve ser realizada de forma ética,
pois se o entrevistado, por alguma razao, ndo for contratado, pode iniciar um
guestionamento a respeito de suas capacidades e habilidades, ferindo sua
autoestima (LIMONGI-FRANCA, 2011, p.47).

Apbs esse processo, com os dados obtidos por meio da entrevista, o
selecionador podera realizar uma selecéo final. Com isso, podera programar
uma nova entrevista, testes ou demais recursos.

Segundo Limongi-Franca (2011, p. 47), deve-se esclarecer aos
candidatos que as decisbes tomadas se deram por meio da analise dos
resultados obtidos, durante o processo de selecéo.

Para Xavier (2006),

O desempenho do gestor advém também da sua equipe. Logo,
formar uma equipe de valor é tarefa das mais estratégicas para
ele. E a entrevista € um momento critico da formacdo dessa
equipe. Deve ser valorizado (XAVIER 2006, p. 36).

3.3.1 Tipos de entrevistas

Figura 5. Técnicas de Selecao

= Entrevista dirigida (com roteiro preestabelecido)
= Entrevista Livre(sem roteiro definido)

Entrevista e selegao

Provas de = Gerais (Cultura geral, Linguas)
conhecimentos ou = Especificas (Conhecimentos técnicos, Cultura
de capacidade profissional)

S

Testes Psicologicos = Testes de aptid&es (Gerais, Especificas)

* Expressivos (PMK)
= Projetivos(Rarscharch, Teste da Arvore, TAT)
= Inventarios ( de motivagao, de interesses)

= U * Psicodrama
Simulagdo = Dramatizacg&o (Role Playing)

I I

Fonte: Blog Gestédo de Pessoas, 2012.
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De acordo com Chiavenato (2009), a entrevista € a técnica que mais se
utiliza em um processo de selecao, por poder ser aplicada a qualquer funcéo e
ser de alcance universal.

Tem como base um conjunto de perguntas e respostas orais por parte
do entrevistador e do entrevistado, com duracdo, em média, de uma hora, 0
gue vai depender da complexidade da func&o a ser selecionada.

Os principais tipos de entrevistas, segundo Chiavenato (2004), séo:

Entrevista totalmente padronizada: é uma entrevista estruturada
e com um roteiro pré-estabelecido, no qual o entrevistador faz
perguntas padronizadas e previamente elaboradas no sentido
de obter respostas definidas e fechadas. Entrevista padronizada
apenas nas perguntas: entrevista com perguntas previamente
elaboradas, mas que permitem resposta aberta. Entrevista

s

diretiva: é a entrevista que determina o tipo de resposta
desejada, mas nao especifica as questdes, ou seja, deixa as
perguntas a critério do entrevistador. Entrevista néo diretiva: é a
entrevista totalmente livre e que ndo especifica nem questdes e
nem respostas requeridas (CHIAVENATO, 2004, p.141).

Além desses recursos de selecdo, pode-se utilizar os testes
psicométricos, por meio de amostras sobre o comportamento humano,
focalizados nas aptiddes pessoais; testes de personalidade, analisando os
tracos inerentes da personalidade dos candidatos; e os testes de simulacdo, uma
técnica de dindmica grupal, como por exemplo o psicodrama, dentre outras.

No caso especifico de recrutamento para Tl dentro da Page Personnel,
objeto de estudo deste trabalho, o processo seletivo se faz da seguinte maneira:
o cliente procura a Page com uma demanda especifica, com conhecimento do
perfil de profissional que necessita, faixa salarial, dentre outros pontos.

Baseado nessas informacdes, a Page Personnel inicia o processo de
recrutamento e selecao, divulgando a vaga pelo préprio site da Page Personnel
e através de redes sociais como o Linkedin, apresentando quais 0s requisitos
necessarios guanto ao perfil técnico e comportamental do candidato que deseje
concorrer a vaga apresentada.

Para cada solicitacdo de vaga, realizada pelo cliente, a Page devera
encaminhar a esse cliente, de trés a cinco melhores candidatos ao cargo. Para
se chegar a tanto, séo realizadas, em média, de 15 a 20 entrevistas, apos 40 ou
50 ligagOes efetuadas, depois de uma triagem, em redes como o Linkedin, de
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cerca de 80 candidatos ou mais, por meio da avaliacdo e triagem de seus
curriculos.

Como mencionado anteriormente a etapa de Triagem/Hunting/Busca de
profissionais, 0 que consiste tanto na qualificacdo dos perfis apresentados na
internet, através de aplicacfes/inscricdes pelo site da empresa; quanto em uma
busca ativa em sites parceiros, por exemplo, o Linkedin, Vagas.com, dentre
outros.

Em seguida, ap0s a conclusdo dessa etapa, inicia-se a fase de contato
por meio de ligacdes telefonicas com os candidatos com melhores perfis, a fim
de checar se os mesmos estao abertos a ouvir propostas. Nesse contato, a Page
faz uma triagem inicial do perfil do candidato, permitindo que se identifique se o
mesmo é um potencial candidato a vaga oferecida.

Nessa conversa, avalia-se a postura inicial, algum conhecimento
especifico do candidato e um fit basico com o cliente e posicdo aberta. Nesse
caso, ao se apresentar uma vaga para um determinado segmento, por exemplo,
algo na area de saude, deve-se notar se, durante a conversa, esse menciona
algum desconforto em trabalhar nessa area.

Quando isso ocorre, descarta-se esse perfil para o processo em si, mas
suas informacdes sdo mantidas no banco de dados da Page, para serem
utilizadas em uma futura vaga.

Por outro lado, se o candidato tiver interesse na vaga e se seu perfil
encaixar nos requisitos necessarios, marca-se uma entrevista presencial com
ele, ou mesmo através de videoconferéncia. Além disso, é solicitado ao
candidato que envie um curriculo, dentro dos padrbes da Page, constando todas
as informacoes relevantes do processo.

No dia da entrevista, € realizada uma entrevista por competéncias, com o
intuito de identificar as competéncias dos candidatos, solicitadas pelo cliente.

Apos a etapa das entrevistas com todos os candidatos, € enviado ao
cliente um material, denominado “planilha comparativa®”, em que consta
informacdes relevantes como o nome do candidato, idade, formacao académica,
pontos de destagues comportamental, com exemplos das qualidades
necessarias ou nao para o bom desempenho da posicao, tempo de permanéncia

no emprego e pontos de destaque técnico do perfil de cada candidato avaliado
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pela Page Personnel; além desta planilha, os curriculos destes melhores
profissionais entrevistados também s&o enviados para analise do cliente.

No final dessa planilha, é informado o motivador de compra e o que o
candidato busca para sua vida profissional, aonde pretende chegar. Como
também é realizada uma comparacéao entre candidatos, onde sdo abordadas
guestdes técnicas, adaptacao cultural, comportamento individual, instituicdo de
ensino que realizou sua formacdo académica, cursos complementares e outras
informacdes relevantes.

A partir dai o cliente seleciona os candidatos que deseja entrevistar. Em
seguida, serdo agendadas as entrevistas desses candidatos com o cliente.
Passada essa fase, a Page podera aplicar alguns testes comportamentais para
filtrar ainda mais sua escolha, caso o cliente julgue necesséario. No caso sera
aplicado um teste, o disk, que é especifico para avaliar comportamento e tracar
perfil, 0 que tem por objetivo facilitar a tomada de decisdo do cliente, se pautando
nao apenas em entrevistas e avaliagdes como também em um teste amplamente
aplicado no mercado.

Figura 6 — Teste DISC (Disk)

Dominancia Influencia

Busca:

Resultado

Motivado por:

Desafios

Eficacia

Busca: Busca:
Precisao Colaboracao
Motivado por: Motivado por:
Altos Padroes Seguranca
Eficiéncia Lealdade

Cautela eStabilidade

Relacionamento

Motivado por:

Liberdade
Criatividade

Fonte: Blog Solides, 2015.

Busca:
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O teste DISK costuma ser utilizado pelas consultorias de recrutamento e
selecdo para que se obtenha uma previsdo mais assertiva a respeito do
comportamento de individuos em uma determinada situagéao.

No ambiente de trabalho, € capaz de identificar o comportamento
individual no ambiente de trabalho, apontando competéncias e tendéncias do
candidato, dentro de um clima organizacional positivo.

No que diz respeito as empresas, esse teste permite que elas possam
buscar profissionais adequados a seu perfil, que estejam preparados para um
trabalho especifico, superando as expectativas criadas dentro do ambiente da
empresa.

Para melhor compreender o teste DISC (Disk), estdo as especificacdes
abaixo:

e D = Dominancia, que indica como a pessoa é capaz de lidar com
problemas e desafios, sendo os principais descritores: competitivo,
decidido, direto, orientado para resultados. A emocao respectiva é
a raiva.

e | = Influéncia, que diz sobre a forma como se lida com pessoas e
influéncias. Seus principais descritores: confiante, otimista,
popular, inspirador, sociavel. A respectiva emocé&o € o otimismo.

e S = Estabilidade, sobre como a pessoa lida com as possiveis
mudancgas e cria um ritmo proprio. Os principais descritores:
constante, sincero, estavel, dentre outros. A emocéo é saber ndo
demonstrar as emogoes.

e C = Conformidade, descreve como se lida com procedimentos e
regras estabelecidos. Descritores: analitico, preciso, cuidado,
minucioso (RODRIGUES, 2005).

Realizada essa etapa, o cliente seleciona o candidato aprovado no
processo e inicia-se a fase de “proposta” de emprego, que € comunicada ao
candidato através da Page. Aceita a proposta, isso € comunicado ao cliente e
inicia-se a fase burocratica, de envio dos dados do candidato a empresa, para o

processo admissional. Apés essas etapas, a Page faz o acompanhamento desse
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profissional, entrando em contato com o cliente, decorrido algum tempo, para
checar sua satisfagéo em relagdo ao mesmo.

Além de todos esses mecanismos aplicados no processo de recrutamento
e selecdo de candidatos, realizados pela Page, esta possui, a nivel mundial, um
sistema interno, em que sdo cadastradas as empresas clientes, curriculos de
candidatos, a avaliacdo sobre as entrevistas com cada candidato, as vagas
abertas, etc. Isso permite a troca de informacfes dentro da Page, a respeito dos
candidatos entrevistados, tanto os aprovados quanto reprovados. Esse banco de
dados da empresa existe ha alguns anos, o que faz com que o volume de
candidatos cadastrados seja bem expressivo e 0 que da um diferencial ao

trabalho da Page como grupo em nivel mundial.
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CONCLUSAO

Apbs todos os relatos que contam deste trabalho a respeito do processo
de recrutamento e selecdo realizado pela Page Personnel, além de um
apanhado sobre a Page como um todo, entende-se que a empresa possui um
perfil totalmente adequado para competir no atual mercado de consultoria
especializada em Recrutamento e Selecdo, sobressaindo-se por meio de seus
diferenciais.

Durante este estudo foram abordadas questbes especificas sobre
recrutamento e selecdo, seus diferentes tipos, modalidades, apresentando
especificidades em relagéao aos testes empregados, tipos de entrevistas e dados
numMeEricos.

Dentre os dados tedricos, foi realizada uma comparacdo entre 0s
tradicionais métodos de recrutamento e selecédo e aqueles aplicados pela Page
Personnel. E conclui-se que a Page oferece recursos que permitem avaliar e
selecionar profissionais de diferentes areas, de acordo com as solicitacdes e
demandas do cliente.

Foram demonstradas as diferentes modalidades de selecdo que existem
atualmente no mercado e quais 0s recursos utilizados pela Page, a fim de
entregar um resultado que satisfaca as necessidades do cliente.

As especificacdes dos testes aplicados para recrutamento em Tl, também
serviram para elucidar questbes como praticas de recrutamento e selegao,
vantagens da aplicacdo dos mesmos, dentre outras explicacdes.

Hoje, a Page Personnel possui uma média de numero de vagas
trabalhada por consultor de 8 a 12 posi¢cées por més, podendo chegar a 20
posi¢cdes. Como dito anteriormente, cada consultor realiza uma média de 25
entrevistas por semana, alimentando assim o banco de dados interno da
empresa com cerca de 625 novos perfis entrevistados, avaliados e mapeados
por més, e cerca de 7.500 profissionais de mercado avaliados anualmente.

Isso torna a Page Personnel uma das maiores empresas do mundo no
segmento quanto a quantidade e complexidade de banco de dados de
profissionais entrevistados e avaliados.

Com isso, entende-se que a empresa que fez parte deste estudo de caso,

a Page Personnel, possui um perfil bastante adequado para embasar todas as
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guestdes tedricas apresentadas, encaixando-se nos requisitos necessarios para
que possa ser considerada apta para exercer seu papel com sucesso, no

mercado atual.
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