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RESUMO

As habilidades técnicas, por si s6, ja ndo sédo suwdisientes no mercado de trabalho atual. O
empregador tem procurado um diferencial, uma d#ak natural que destaque o candidato
em meio a uma multiddo que busca empregos toddsassCada vez mais os profissionais
sdo cobrados por questdes de lideranca, trabalh@cenpe, criatividade e tantas outras
qualidades que possibilitam a um funcionario dessinar determinada funcdo com
exceléncia. Diante dessa nova realidade, coube dapartamentos responsaveis pelo
recrutamento das organizacdes se adequarem, terttasdar essas aptiddes nos candidatos
antes mesmo de serem marcadas as entrevistagpegdor solicitante. O objetivo principal
deste trabalho de conclusdo de curso € o estudaesenvolvimento de um sistema de
informacdes para selecdo de pessoal com base mac@og A falta de caracteristicas
necessarias para o bom desempenho da funcéo, mestapdes na area de informatica, foi o
que motivou o estudo da cognicdo como meio de aaergssa caréncia na area de
recrutamento e selecdo. O sistema foi desenvolitiando a ferramenta PHP e o banco de
dados MySQL. O modelo proposto une conceitos denseés de informagdo, cognicéo,
percepcao, recrutamento e selecéo e recursos han@omm a unido desses conceitos espera-
se trazer para as organizagles, profissionais @acteristicas especificas e adequadas ao
cargo.

Palavras chaves: Cognigcdo, Recrutamento e Selegi&teenas de Informacéo



ABSTRACT

The tecnic habilities for itself, aren’t enough fithre market performance nowadays. The
employer have been searched for something elsatwah hability wich shows out the
applicant between a great crowd of people thathkedor a job every day. The professionals
are charged more and more for leadership matteyss im staff, criativity and several other
qualities that helps the employee desenvolve cegarformance with excellence. In front of
this new reality, it fits for the department respable for the recruitment of the organizations
to fit in, trying to find these abilities on the@jants even before their interviews along with
the needed section. The main aim of this closisk ta the research and the development of
an infomation system to select the applicants basedhe cognition. The lack of needed
characteristics for the good performance activdag, computing area hirings, it's what
motivated the research of cognition in a way totlseahe need on the recruitment and
selection. The system was desenvolved using PHRV#SDL. The model offered the join
information systems concepts, cognition, percepti@ctruitment, selection and humans
recourses. With the join of these work tools, ipé® to introduce for the organizations |,
professionals with specifics characteristics arehadted for the job.

Key-words: Cognition, Recruitment and Selection arfdrmation Systems.
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1 INTRODUCAO

A partir da abertura de mercado ocorrida no indleia@écada de 1990, as organizacoes,
de maneira geral, tiveram que se reestruturar dsa@ompetir num mercado globalizado,
onde o cliente € muito mais exigente. O mercaddralealho também sofreu mudancas
significativas como a eliminac&o dos postos deathal) o encolhimento do mercado formal e

a expansao do mercado informal.

O mercado de trabalho ficou muito mais seletivo. réguisitos para contratacdo
ficaram mais exigentes, principalmente no que BFeea formacdo e experiéncia, sem falar

das competéncias relacionadas ao comportamento yeadnais valorizadas.

De acordo com Dalfovo (2004), o mercado atual w@mgando as empresas a
fazerem estudos sobre a aquisicdo de software \e¢aerbaseados na tecnologia da
informagéo. A informagao tornou-se ferramenta egaépara a sobrevivéncia das empresas.
Os sistemas de informacao vieram para auxiliarxeswivos a tratarem estas informacdes
como um fator diferencial de competitividade naastgia do negocio e ndo apenas como

apoio as atividades da administrag&o cotidiana.

Os administradores precisam estar bem informadws, ginformacgdo é a base para
toda e qualquer tomada de decisédo. Os sistemadatmacdo tém um papel fundamental e
cada vez maior em todas as organizacfes de negd@#osistemas de informacédo tem
produzidos maior seguranca, melhores servigos, rmafiziéncia e eficacia, despesas
reduzidas e um aperfeicoamento no controle e nadarde decisées (DALFOVO, 2004).

Os Sistemas de Informacdes (Sl) utilizados corretaenunem dados e integram 0s
processos fazendo com que esses gerem informagéeantes, tornando a informagcdo uma

ferramenta estratégica para a competitividade qaesa, dando apoio a tomada de deciséao.

De acordo com Santos (1977), a selecdo de pessgal £m 1910, com Hugo
Munsterbeg, da Harvard University, embora alguriades tenham se iniciado antes desta
época. No Brasil, a selecdo de pessoal teve coomeipd 0 engenheiro Roberto Mange que
foi diretor da primeira organizacdo do género, mtf@e Ferroviario de Ensino e Selecao

Profissional.
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Santos (1977, p.156) conceitua sele¢do, como: dogsso pelo qual escolhemos os
melhores elementos para participarem de um grupaojnal (...) aqueles que mais convém

a um determinado plano de acédo(...) os mais adequadma situacao predeterminada”.

Por volta de 1995, o processo de Recrutamentoeg&epreocupava-se apenas com a
habilidade técnica do profissional. As faculdadesrenome ndo eram pré-requisitos e a
experiéncia anterior também n&o era um diferenglat por outro lado a pratica da indicagao
ja era corrente no meio, o que demonstrava a igupcie donetworking para o crescimento
profissional. A indicacdo era feita, e a partirsdiso empregador chamava o candidato
potencial para uma entrevista (MICHELETTI, 2004).

Ja por volta do ano 2000 o quadro mudou e as pefsoam a diferenca. A gestao de
pessoas deve ter sobretudo uma visao holistica omblaborador deve ser contextualizado
social, cultural, econdmico e biologicamente. Caithentos de negdcio, habilidades e
atitudes do candidato sao os valores mais estinthgaste o processo de contratagao.

O recrutamento inadequado € oneroso para a emp@saa mao-de-obra deficiente
em sua origem pode proporcionar um ambiente dallralpouco motivador, alto indice de
turnover (giro ou rotatividade de pessoal) e um aumentosidenavel dos custos de
recrutamento (OLIVEIRA, 2000).

Diante do exposto, o grande problema encontradongamizacdes hoje € a escolha do
profissional adequado a funcao. As habilidadesi¢asrsdo importantes mas nao primordiais;
as caracteristicas pessoais e as tendéncias deg@étade € que realmente fazem a diferenca

durante o desenvolvimento da fungéo.

Utilizando a cognicdo na otimizacdo do processsealecédo, tém-se como objetivo
diminuir os custos e o tempo gasto no processe@lded de pessoal, e torna-lo mais eficaz.
Conforme Vignaux (1995), a cognicdo é o ato ougssc de conhecer, incluindo a atencéo, a
percep¢do, a memoria, o raciocinio, o juizo, a ing@o, 0 pensamento e o discurso.

Com base nisso, o presente trabalho mostra o ddsengnto de um software de
apoio, utilizando cognicao para identificacdo ddipdo candidato em potencial, através da
aplicacdo do questionario proposto por Miranda 7)1.98 que demonstrara se o candidato se
encaixa ou ndo a funcao solicitada pelo empregastw. acontecera da seguinte forma: No
banco de informacfes estardo todas as possiveis, &eb-areas e funcdes as quais 0s

candidatos poderdo inscrever-se. O candidato aéesssistema e fara o cadastro de seus
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dados pessoais e experiéncias profissionais. Emidsegespondera ao questionario que
identificara um grupo de aptidées dominantes. Casebnas aptiddes contidas no grupo
apontado, o candidato poderad ou ndo apresentdidaales que possibilitem desempenhar

determinada fungéo.

Quando um empregador necessitar, fara uma sofoitalg vagas, informando a
quantidade e para quais funcbes ele estd precisah@mbém poderd informar os
conhecimentos técnicos necessarios para a vagauestdaq. Com essas informacdes o
empregador podera consultar, no banco de dadoss gaadidatos estdo interessados na
funcéo requisitada e que possuam 0s conhecime@&togcds desejados pelo empregador.
Tendo essa relacdo de possiveis candidatos, o gadarepodera ver quais aptidoes cada

candidato possui.

1.1 OBJETIVOS DO TRABALHO

O objetivo principal deste trabalho de conclusdo aleso € o estudo e o
desenvolvimento de um sistema de informacbes pelecd@® de pessoal, com base na

cognicao, que identifique o perfil do candidatar@pesgo.

Os objetivos especificos do trabalho séo:

a) permitir ao candidato cadastrar seu dados pesswaisyweb e responder ao
guestionario que apontara suas aptidées dominantes;

b) permitir ao empregador cadastrar seus dados, conerexo, atividade, telefones
e pessoa de contato;

C) apresentar uma pesquisa com os candidatos queazaem na funcéo e aptidao

indicada pelo empregador.

1.2 ESTRUTURA TRABALHO
Este trabalho esta organizado em quatro capittbodorme descritos abaixo:

O primeiro capitulo apresenta a introducdo e o<tidos pretendidos com a
elaboracgao do trabalho.
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O segundo capitulo apresenta uma visdo sobre sistei® informacgdo, cognicao,
percepcao, questionario, recrutamento e selet@&ort® conceitos, fundamentos, definicoes

e exemplos.

O terceiro capitulo descreve as tecnologias e rfemdas utilizadas para o
desenvolvimento deste trabalho. Neste capitulo @stéa a linguagem PHP. E apresentada a
analise estruturada com o seu componente basiomdelo entidade relacionamento (MER),
o diagrama fluxo de dados; e a ferramenta parasendelvimento destes componentes: o
Power Designer. Neste capitulo apresenta o desemesito do sistema, bem como sua
aplicacado feita em apresentacado das telas do sistlrede 0 inicio até o término do processo

de avaliacao.

O quarto capitulo finaliza o trabalho, apresentamslconclusdes, com as vantagens e

limitacOes do sistema e extensdes para continuagsts trabalho.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Toda organizacdo é constituida de pessoas e delasnde para seu sucesso e
continuidade. Dessa forma, o estudo das pessoastitatbna unidade primaria das
organizacoes, tendo duas diferentes vertentescpastderar: tratamento individual e pessoal,
pessoas dotadas de caracteristicas proprias denpkdsde e de individualidade, e o
tratamento genérico, pela média, onde as pess@ayis@s como recursos, dotadas de
habilidades, capacidades e conhecimentos necesspam desempenhar determinadas

tarefas.

Cada pessoa € unica, com diferentes aptidées égsade comportamento aprendido.
As diferencas individuais fazem com que cada petstaa suas proprias caracteristicas de
personalidade, aspiracdes, valores, atitudes, agdtes.(CHIAVENATO, 2000)

A informagdo vem sendo Util para toda e qualqueratta de decisdo e/ou ato de
gestdo. Mas hoje o volume de informacdo disportdeeheceu um crescimento exponencial.
Atualmente nao ha falta de informacao, mas simce®so de dados. Uma consequéncia desta
realidade € a necessidade de organizar essa mesmtdgde de dados, de modo que se
torne uma informacao util para a organizagéo. Rialessa necessidade surgiram os Sistemas
de Informagéo com a funcao de transformar dadosmfEmacgdes, conforme detalhamento a

seqguir.

2.1 SISTEMAS DE INFORMACAO

Miranda (1999) diferencia dado de informacéo, amdo que dado € o conjunto de
registros qualitativos ou quantitativos conhecigoe organizado, agrupado, categorizado e
padronizado, adequadamente, transforma-se em ia¢éion J& a informacéo é definida como
sendo dados organizados de modo significativo, sesuthsidio util & tomada de deciséo,

conforme apresentado na figura 1.
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Fonte: Dalfovo(2000)
Figura 1 — Processo de sistema de informacao

Nesta mesma linha de raciocinio, Almeida (1995p&mlque um dado se transforma
em informacdo quando ganha um significado parausiémador, caso contrario, continua
sendo simplesmente um dado. Assim, a informacéam éado tratado. Um ponto essencial
que deve ser explorado nos sistemas de informaedfittagem do grande volume de dados
existente nos bancos de dados da empresa, edoswuente a informagao processada.

De acordo com Dalfovo (2000), o conhecimento addidurante esse processo, onde
0 executivo trabalho os dados, € o que distingu® die informacdo. Nao adianta uma
sobrecarga de informag¢des ou um sistema de bandadis abarrotados das mesmas, pois
esse acumulo acaba levando a empresa a desinfarmaga sistema de informacdo deve
apresenta-las claramente, sem interferéncia desdau® ndo sejam importantes, e possuir

alto grau de preciséo e rapidez para nao perderngéa de ser em momentos criticos.

Chiavenatto (2000), também aborda a informac&o cgendo redutora de incerteza. O
autor afirma que o valor da informagédo é tanto maieanto mais possibilidades forem

excluidas. Como exemplo, o autor cita a fraseniasas sao vermelhas”, e afirma que esta
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contém mais informagdo do que a frase “as macascslwidas”, pois na primeira, o

substantivo exclui 0 que ndo é maca e o adjetiectuetodas as cores que nao sdo vermelhas.

Objetivos
Entrada \ Processamento de Saida \
Transformagio
7 *
Controle e

avaliagao

Retroalimentagio

Fonte: Adaptado de Oliveira (1992)
Figura 2 — Componentes de um sistema

Conforme Wetherbe (1984, apud LINZMEYER, 2000, p.&stemas de informagé&o
€ um conjunto de subsistemas de informacfes gesmgem na consecucdo de um objetivo
comum, que é fornecer eficientemente informacdess Gdos seus usuarios, conforme

demonstrado na figura 2.

De acordo com Oliveira (1992, apud LINZMEYER, 209p(0), dado parece ser um
elemento em sua forma bruta, ou seja, sozinhoen&od compreensao de nenhuma situacao.
A informacdo, por sua vez, seria 0 dado traballaga forma e conteudo sdo apropriados

para um fim especifico.

De acordo com Dalfovo (2001), pode ser definide@ho um conjunto de elementos
ou componentes inter-relacionados que coletam a@mfy manipulam e armazenam
(processo), disseminam (saida) os dados e infomsaedfornecem um mecanismo de
feedback.
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Para Rodrigues (1996, apud LINZMEYER, 2000, p.@8),sistemas de informacao

foram divididos de acordo com as funcdes adminigts, resultando na criacdo de varios

sistemas para ajudar executivos nos varios niveiarquicos, a tomarem decisfes. Séo eles:

a)

b)

d)

Sistemas de informacao gerencial (SIG), € o procdsstransformacdo de dados
em informacgBes que séo utilizadas na estruturasdiggida empresa. Esse tipo de

sistema é orientado para a tomada de decisdetuestias;

Sistemas de informacdo de suporte a tomada dedde(®&STD), voltados para
administracéo, analistas e tomadores de decis@siS&mas de acesso rapido,
interativos, orientados para acao imediata;

Sistemas de informacao de tarefas especializad@k)(Sornam o conhecimento
de especialistas disponiveis para leigos, auxiiasnlucédo de problemas em areas
onde ha necessidade de especialista. Os usudgsssdeistemas sao pessoas que
solucionam problemas em areas onde seria necesganmesenca de um

especialista;

Sistemas de automacéo de escritério (SIAE), voftqmboa o nivel operacional da
empresa. Seu objetivo é coletar informacgfes sohnsdcdes e assegurar também
gue a troca de dados seja consistente e estejmondisis para qualquer pessoa

gue necessitar;

Sistemas de informacao para executivo (EIS), voigolara administrados com
pouco contato com Sistemas de Informacdo Autondtdiza Sao sistemas
computacionais destinados a satisfazer  necessidage informagédo dos
executivos, visando eliminar a necessidade de na@iarios entre estes e a

tecnologia.

A informacdo tem caracterizado um importante aspeet tomada de decisao e

combinado a cognicao, auxilia na maneira pela gysssoa interpreta e percebe a si prépria

e seu meio externo.

2.2 COGNICAO

O surgimento do movimento relativo as ciéncias aignigdo ocorreu com a proposta

de Alan Turin, de se construir maquinas pensaritesn intencionava produzir maquinas
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semelhantes & mente de uma crianca, no momenteudeascimento, submetendo-a a uma
educacao.

No entanto, foi entre 1946 e 1953, quando a Furdisigicy Jr. promoveu cerca de 10

conferéncias, num encontro fechado de dois dias, dgi fato marcou o surgimento das
Ciéncias Cognitivas.

De acordo com Varela (1997 apud FIALHO, 2001, p.d2)ognitivismo se estrutura a
partir de um mundo com propriedades particulaggs,domo cor, comprimento, movimento,

som, etc. Existe um sujeito independente, um “@yae de tais realizagdes.

O fendbmeno da cognicdo pode ser explicado comoosgmimeiro, uma fungao

bioldgica; segundo, um processo pedagdgico e teragna episteme da observacao.

a) funcao bioldgica: determina limites na aprendizaggue variam de acordo com a

biologia dos individuos, o meio comportamental,

b) processo pedagogico: utiliza como pilares de ststén os fundamentos

historico, afetivo e estético do construtivismo;

c) episteme de observacao: caracteriza uma formaedtede ver, pensar e explicar
0 mundo. (FIALHO, 2001).

Cognicdo é um fendbmeno biolégico e pode ser emdendomo tal. Um sistema
cognitivo € um sistema cuja organizacao define amidio de interacdes onde ele pode atuar
priorizando a manutencdo dele mesmo, e o proce&ssoghicdo € o comportamento e a acao
dentro deste dominio. Sistemas vivos sdo sisterngsitivos e a vida € um processo de
cognicdo. Esta afirmacdo é valida para todos oanismos vivos, com ou sem sistema
nervoso. (FIALHO, 1998).

Aonde termina a sensagao e comeca a percepcaxénple dos sistemas
eletrénicos de aquisicdo de dados, o processamdanittformacao ja se da
no nivel neuronial, ou mesmo intra-neuronial, copretendem alguns
guanticos. Certar reacOes e filtragens fornecemilmade nas respostas e

evitam a sobrecarga do hardware cerebral com igfpies inUteis ou
redundantes. (FIALHO, 2001, p.29).

O cérebro humano € uma enorme estacao de corgml®ncionamento 24 horas por
dia, por onde circulam mercadorias produzidas pithdes de neurbnios, que para
funcionarem contam com a ajuda do plasma sangu@apacitado para transportar o
combustivel necessério.
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A mente humana opera sobre simbolos, enquanto ebroéopera sobre impulsos
elétricos e trocas de substancias quimicas. O ssaneento desses simbolos ainda € um
mistério para a ciéncia. Segundo Pinker (1998 dgadlHO, 2001, p.39), “a mente € um
sistema de 6rgdos de computacdo, desenhado, pgaaeiatural, para resolver os tipos de

problemas que nossos ancestrais encaravam nasmanasas de viver.”

Para HARA e KITAJIMA, 1994(apud BERTOLOZZI, 2004.8p, a cognicdo € um
processo interno que se manifesta em comportamestiservaveis ou que podem ser
deduzidos indiretamente por manifestacfes nédo wibsass, como ocorre durante a solucao
de problemas, por exemplo. Os processos intern@geraxa manipulagéo integrada das
informacfes percebidas, codificadas, recuperadiasazaenadas, como resultado de um

esforco em busca de significados e solucgdes.

Conforme Flavel, Miller & Miller (1999), o conceitde cogni¢cdo engloba mais do que
aqueles processos tradicionais estritamente piarigis do raciocinio e resolucdo de
problemas. “A mente humana € conceituada como stensa complexo de processos de

interacdo que geram, codificam, transformam e nudenip informacdes de diversos tipos.”

De acordo com Fialho (2001), os seguintes itengctaizam a cognicao Ssao:
consciéncia treinada, consciéncia distribuida, rapragem, raciocinio, memoria, emocao,

percepcao, criatividade, sensacao, limites submenissight.

No trabalho em questdo, sera pesquisado a linhgpalteepcdo, baseado em
questionario para definicdo de aptiddes. Mirand#T) evidencia que tanto o cérebro do
homem quanto as aptidées nele contidas vém cres@mibngo dos séculos, de tal forma
que capacidades e poderes ainda pouco identificadasilizados virdo a aflorar com

naturalidade no futuro.

Miranda (1997, p.44) define que cada polo de aptidaciona, também, como uma
janela através da qual o homem vé o mundo a sew.r€dda um de nds tem sua janela

favorita. Mas nenhum de nés observa o mundo exeosnte atraves dessa janela.

A cognicdo é a maneira pela qual a pessoa intarprpercebe a si propria ou seu meio
externo. Ela constitui um filtro pessoal atravésqi@al a pessoa se vé, sente e percebe o
mundo que existe ao seu redor. E a tomada de domd@o que estabelece a crenca e a
opinido pessoal a respeito de si mesma ou do mextdaor. (CHIAVENATO, 2000)
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Chiavenato (2000), mostra que o comportamento handepende da totalidade de
fatos e eventos coexistentes em determinada sttudgsBe campo psicologico constitui 0
espaco de vida que contém a pessoa e seu amhsgukdgico, que € 0 que a pessoa percebe

e interpreta acerca de seu ambiente externo, sgassidades atuais.

Outro ponto enfatizado pelo autor, é que todoviddio se esfor¢a para estabelecer um
estado de coeréncia consigo mesmo. Quando umaapessalita em uma determinada coisa

e age contrariamente a essa crencga, ocorre unesigté&ncia no comportamento.

O elemento cognitivo é uma espécie de conhecimeptnido que o individuo tem de
si mesmo e do meio externo e que pode estar relnode trés maneiras: relacdo dissonante,
quando o individuo acredita que beber € nocivo,emporcontinua bebendo; relacéo
consonante, quando acredita que beber é nocivg,epéra de beber; e relacéo irrelevante,

onde o individuo considera que beber é nocivo érammviajando. (CHIAVENATO, 2000)

Pinker (1999) afirma que a mente € o que o cérieroSao varios modulos, onde o
designer especializado de cada um torna-o um edigéeiem uma area de interacdo com o

mundo, onde seu funcionamento foi moldado pela&elaatural.

Para Fialho (2001), o objetivo da ciéncia cognit&v&ompreender a mente e suas
realizacbes nos campos da percepc¢ao, aprendizageasamento e uso na linguagem. Seu
trabalho consiste em investigar como os individolat®m e usam o conhecimento acerca de
seu mundo. A abordagem cognitiva considera conmaligiduo organiza seus dados, lida e

resolve seus problemas.

O funcionamento cognitivo é semelhante a um sisteama varios niveis, desde o
intracelular, passando pelo neurolégico, até unsardgio de mais alto nivel, funcional. As
atividades cognitivas qualificadas como atividadesntais, de um nivel mais elevado

incluem a resolucao de problemas, compreensaocfam e percepcao.

Diante dessas abordagens, conclui-se que o comparta das pessoas esta baseado
nas suas percepcdes pessoais e nao nos fatostosrre estao a sua volta. O que conta é a

maneira pessoal e individual de visualizar e imtggy os fatos. (FIALHO, 2001).
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2.2.1 Percepcao

Conforme M.Reuchlin (apud FIALHO, 2001, p. 49) agepcao € uma construcdo, um
conjunto de informacdes selecionadas e estruturadasuncao da experiéncia anterior, das
necessidades e das intengbes do organismo implkda@mente numa determinada situacéo.

O cérebro dirige os sentidos da visdo, audicadatoaha busca por informacdes. Essa
busca é resultante de um estimulo que o sistentachnenvia ao sistema motor. O sistema
limbico envia uma mensagem alertando para quetenrsssensorial se prepare para receber

uma nova informacéo. (FIALHO, 2001)

O campo visual é bidimensional. O ser humano elaxerg perspectiva; tendo uma
sensacao quase palpavel de superficies e dosdignitee eles. A mais conhecida ilusdo de
Otica vem da necessidade do cérebro de compor pccaisual de forma a decidir o que esta
a frente e o que esté atras. Conforme a figuravdso-face de Rubin. “As faces e o0 vaso néo
podem ser vistos ao mesmo tempo e a forma, sejaf@ua que predomina, possui uma
borda, que atua como linha demarcatoria, releganoiatro pedaco para um fundo amorfo.”
(FIALHO, 2001)

Fonte: Adaptado de Fialho (2001, p.50)
Figura 3 — Vaso face-rubin

As ilusdes ndo sdo mera curiosidades. A filosddtica as tem empregado para negar
a possibilidade do conhecimento: a terra redonddistancia, parece plana; o dedo gelado
percebe dgua morna como se fosse quente, enquantd dedo quente percebe dgua morna
como se fosse fria.
Charles Wheatstone (1838, apud FIALHO, 2001, p.f%)co e inventor
escreveu: Agora sera Obvio por que sera impospavel 0 artista dar uma

representacdo confiavel de qualquer objeto soliie é produzir uma
pintura que nao deva ser distinguida na mente dpripr objeto. Quando a
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pintura e o objeto sdo vistos com ambos os olhosaso da pintura das
gravuras semelhantes sédo projetadas nas retinaasoalo objeto sdlido as
duas gravuras ndo serdo semelhantes. Ha, portenéodiferenca essencial
entre as impressdes nos 0Orgdos do sentido em amdosasos, e

consequentemente, entre as percepcdes formadasente;na pintura,

portanto ndo pode ser confundida com o objeto adlid

De acordo com Fialho (2001), uma outra questao iitapte € a do ponto cego. A
imagem composta dada pelos orgaos dos sentidos sgdecompleta. Para garantir a
continuidade, os mecanismos da percepgcédo completaema, fazendo-nos ‘ver coisas que

nao foram vistas’.

O ser humano se espalha pela Terra em muitasdadal geograficas, em diversas
culturas e sociedades. Acompanhando essa diveesidagtem também variacbes nos
mundos percebidos pelas pessoas, ha diferencaanmarenpela qual os mesmos objetos sao
percebidos em diferentes sistemas culturais.

Uma crianca que vive em nossos centros urbanosgxsmplo, pode distinguir sem
hesitacdo um grande numero de diferentes marceardes ao presenciar o transito das ruas,
enquanto uma crianga que vive em regides maissrardistantes desses grandes centros nao
veria sendo maiores diferencas entre as marcaslelesmbservando o movimento da mesma
rua. Por outro lado, uma crianca urbana ficarisawiiada diante da facilidade com que seus
colegas rurais reconhecem diferentes modelos deoside aves e de sua capacidade para

distinguir as menores variagdes nos tipos de asvore

Quando fala-se em diferencas de personalidaderaiaie-se variacdes de fendtipo (a
pessoa aqui e agora) e englobam variacfes natogy@ti bioldgica, na capacidade sensorial
e cerebral, na idade e na experiéncia, no contgetmgrafico e cultural. A singular
constituicdo da pessoa, suas habilidades espeacifieas motivos, seus valores e seus tracos
constituem sua personalidade. Ha diferencas <igtifas na percep¢do do mundo,
associadas a diferencas de personalidade. Na aéalidima das maneiras pelas quais se
tentam descrever e classificar as pessoas, sobto ge vistgersonal, é atraves do estudo de

sua maneira de perceber o mundo.

Ha um conjunto cada vez maior de pesquisas solagbes entre as caracteristicas da
personalidade e a maneira de perceber o estimsitn.fiE de observacdo corrente, por

exemplo, que nossa percepcéo das coisas podete@dal pelo nosso conhecimento, pela
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nossa motivacdo, por nosso estado emocional e ytoasocondi¢cbes fisiologicas. Estes

estados influenciam tanto a sensibilidade a ohjetmso as propriedades percebidas neles.

A experiéncia com um objeto também leva a mudasiggmficativas ha maneira pela
qual este é percebido: seu reconhecimento se tmaia facil, o objeto é organizado
perceptivamente de maneira diferente, aparecemsnpka@priedades atreladas a ele... Na
realidade, nossas capacidades sensoriais, capesidach descobrir os estimulos e distingui-
los uns dos outros, pode ser aperfeicoada com tegréd\s mudancas na percepcado sao

aspectos essenciais no processo da aprendizagem.

A organizacdo perceptual muitas vezes reflete wsefa pessoais do percebedor, tais
como suas necessidades, emocdes, atitudes e v#larensao em que isso ocorre depende

do despertar, por esses fatores centrais, dasposifdes adequadas.

O estado emocional da pessoa pode provocar umasmposttdo que influi nos
processos de percepc¢ao e de pensamento. Por exasmoancas de um acampamento de
verao julgaram as caracteristicas de fisionomiagetratos de varias pessoas antes e depois
de assistirem um filme assustador de assassinasogjlgamentos feitos depois do filme
mostraram maior proporc¢ao de caracteristicas ddadalem algumas fisionomias de fotos do

gue quando as viram antes do filme.

Uma pessoa tem tendéncia para estar predispostacabpr de acordo com seus
valores éticos, morais, culturais e suas atitudes.teste que consta da projecéo rapida de
uma lista de palavras mostra maior facilidade paraepcéo de algumas palavras atreladas a
valores da pessoa que as reconhecem. Ha tendétides para o reconhecimento mais

rapido nas palavras relacionadas com os valor@sdidduo. (FIALHO, 2001)

O uso da cognicao pode trazer muitas melhoriaplgmda dentro da area de recursos

humanos, onde a percep¢do e 0 comportamento s&opdira 0 bom desempenho da area.

2.3 RECURSOS HUMANOS

Chiavenato (2000), mostrou que durante as seisepam décadas do século 20, a
Administracdo de Pessoal foi denominada de Relakg@kesstriais. Durante esse periodo, 0s
Departamentos de Relagdes Industriais (DRI) praliten nas grandes empresas como meios

de resolucédo de problemas trabalhistas. Na ép@a@&a@no se houvesse um jogo entre a
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empresa e os funcionarios, em que uma parte deyaantzar e a outra perder. O administrador
de pessoal precisava conhecer profundamente a I@atsm das Leis de Trabalho (CLT),

porque era seu manual de trabalho; a abordageesgitamente legal.

Pouco tempo depois, a administracao de pessoalimdelocumo, e seu novo papel era
utilizar as pessoas na solucdo dos problemas eam@ies As pessoas entdo passaram a
constituir o recurso mais importante da organizag&eu patriménio mais valioso. Recebeu
uma nova denominacédo, recursos humanos e os Depattss de Recursos Humanos (DRH)
comecaram a surgir para cuidar desse tdo imporpattenonio e fazer com que as pessoas
vestissem a camisa da empresa. Agora, empreseierfarios passam a ganhar juntos numa
atuacao integrada; a abordagem passou a ser husanagesconsiderar o atendimento e

obediéncia a legislacao vigente.

Nos tempos atuais, a Administracdo de Pessoahréaada Administracdo que cuida
da provisao, manutencéo e desenvolvimento dossesinumanos da empresa no sentido de
alcancar objetivos organizacionais como lucratidegacompetitividade, imagem externa,
crescimento e consolidacdo da empresa e objetivdisiduais como melhores salarios,

melhores condicdes de vida e de trabalho, satisfagéalizacdo pessoal dos empregados.

Em meados da década de 90, o 6rgdo de Administded®@essoal era um érgao
isolado que executava apenas servi¢os rotineirogrecraticos como folha de pagamento,
admissOes e desligamentos de empregados. Funcienavwam nivel relativamente baixo,
apenas executando ordens do nivel mais elevadte @utros 6rgdos da empresa, como a
producdo e vendas. Para a empresa era o orgaaligize@a dos empregados a fim de evitar
problemas legais. Para os empregados era o érgampi@esa que 0s controlava e exigia o

cumprimento do trabalho.

Hoje, a Administracdo de Pessoal (AP) constituiargfio que com todos os demais
orgados das empresas 0 encargo de administrar pesEsae moderno conceito de
Administracdo de Pessoal significa que adminigiemsoas € uma responsabilidade de cada
gerente, uma responsabilidade de linha. Cada genét reparte a sua autoridade sobre os

seus subordinados com ninguém, ou seja, constitairesponsabilidade exclusiva.

Dessa forma, para que a AP possa ser executadam&ranuniforme pelos varios
gerentes da empresa, deve existir um érgao capestaleelecer normas e critérios que sirvam
de base para os gerentes administrarem os seusdisdoios de maneira imparcial e,

executar atividades técnicas e especializadasiortatas com pessoal, para liberar os
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gerentes para as responsabilidades especificamdeea de acdo, como executar servigos de
recrutamento e selecédo, de treinamento, de avalidg&cargos e salarios, de elaboracéo e
processamento da folha de pagamento, das rotinadndissao, de desligamento, férias e 13°

salério.

As pessoas constituem o Unico recurso vivo e dio@a organizagdo. Elas trazem
suas habilidades, conhecimentos, atitudes, comperts e percepcdes para a organizagao.
Sao participantes da organizacéo e extremamergeediés entre si, constituindo um recurso
altamente diversificado, considerando as diferengdisiduais de personalidade, experiéncia

e motivagao.

A éarea de Recursos Humanos (RH) trata aspectasi@stele uma organizacdo como
analise e descricdo e avaliagdo de cargos, tremtamplano de carreiras, politica salarial,
avaliacdo de desempenho, bem como aspectos extemtos eles pesquisa de mercado de
trabalho, legislacao trabalhista, relacbes comianols, pesquisa de salarios e beneficios e
recrutamento e selecdo. (CHIAVENATO, 1999).

Cada empresa desenvolve a politica de recursos nosmaais adequada a sua
filosofia e as suas necessidades. As politicas Hes& consideradas como um codigo de
valores éticos de uma organizacdo, visando a dasisténcia a execucdo das atividades,
garantindo assim um tratamento justo para todgsadgcipantes e um tratamento uniforme
para todas as situacdes. A figura 4 traz um exerdpk bases da politica de recursos

humanos.
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Pesquisa de
mercado de RH

Recrutamento

Avaliacio do

Relacdes sindicais

Pesquisa e analise do mercado de recursos humanos.
Onde recrutar (lotes de recrutamento)

Comao recrutar (técnicas de recrutamenta)

e Pricridade do recrutaments inteme sobre o exdemno.
Provisdo de
recursos L . . i
humanos Criterios de sele¢do e padries de qualidade.
= Grau de descentfralizagao das decisoes acerca da
Selecao =
selecao de pessoal.
Técnicas de selecio.
Inteqracio Dados e mecanismos (centralizado e descentralizadoe) a
integracio de novos participantes na orgamzacio
Determinacdo dos requisitos basicos da forga de
o = trabalho (requisitos intelectuais, fisicos,
Analise e descrigdo = - ' -
de cargos v responsabilidade, envolvidas e condicdes de
trabalho) para o desempenho no papel.
- - De:ermina-;ﬁo da quantidade de recursos humanos
lanejamento de necessaria a alocacdo desses recursos em fomo do
Aplicacdo alocagdo de RH posicionamento em cargos dentro da organizagio
de recursos
humanos
Flano de carreiras Determinacdo da sequéncia otima das carreiras,

definindo as alternativas de oportunidades possivels

Planos e sistemas para continua avaliagio da

desempenho qualidade e adequacio dos recurses humanos.
" Avaliag3o e classificagdo de carges visando o equilibrio
Admimisiracio de salarial inferno. o o
salrios Pesquisas salariais visando o equilibrio salarial interno.
Politica salarial.
Planos e sistematicas de beneficios sociais
Flanode adequados 3 divisibiidade e necessidades dos
Manutengdo de heneficios sociais participantes da organizacao.
Provisdo de
recursos — Critérios de criacio e desenvolvimento das condicfes
humanos Higiens & fisicas ambiertais de higiene & seguranca qua
sequranca

enmvolvam 0s cargos.

Critérios e normas de procedimentos solbre relagdes
com empregados e com sindicatos.

Fonte: Chiavenato (1999, p. 176)
Figura 4 — Bases da politica de recursos humanos

A Administracdo de Recursos Humanos (ARH) causadgrampacto nas pessoas e
nas organizacfes. A maneira de lidar com as pesdedsuscé-las no mercado, integra-las,
orienta-las, fazé-las trabalhar, ou seja, a quaddéidia maneira como as pessoas séo geridas na
organizacado € um processo importante na compdatiel organizacional. A ARH propde-se
a conquistar e manter pessoas na organizacaohgada e dando o méaximo de si, com uma

atitude positiva e favoravel. Envolve também a igadle de vida que tanto a organizacéo
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quanto os colaboradores levardo e o tipo caratiteride colaboradores que a organizacao

pretende cultivar.

Chiavenato (2000) afirma que uma politica de rexuteimanos deve abranger o que

a empresa pretende acerca dos seguintes prinagaisctos: prover, aplicar, manter,

desenvolver e monitorar as pessoas.

a)

b)

d)

prover, o objetivo é saber quem ira trabalhar ngamrzacdo, envolvendo

pesquisa de mercado e recrutamento e selecdo.o0sspos de provisdo sao
responsaveis pelos insumos humanos e envolvermagdtividades relacionadas
com a pesquisa de mercado, recrutamento e selecgesdoas, bem como sua

integracao as tarefas organizacionais.

aplicar, saber o que as pessoas fardo na organjzagéolvendo a descricdo e
andlise de cargos, avaliacdo de desempenho egaaicdi® das pessoas. Envolve
0S primeiros passos na integracédo dos novos memharosyanizagao, o desenho

do cargo a ser desempenhado e a avaliacdo do daseongbo cargo.

manter, como manter as pessoas trabalhando naizagam, incluindo a

remuneracao, beneficios, higiene e seguranca balli@e relacdes sindicais. A
manutencdo da area de RH exige uma série de csidemheciais, dentre eles
manter os colaboradores satisfeitos e motivadajzindo-os a permanecer na

organizacao e a vestir sua camisa.

desenvolver, saber como preparar e desenvolver easog@s, incluindo o
treinamento e o desenvolvimento organizacional.ré&gmta os investimentos
feitos nas pessoas que possuem uma enorme capgacdadprender novas
habilidades, captar informacdes, adquirir novos heoimentos, modificar
atitudes e comportamentos. As organizagbes lancamda uma variedade de
meios para desenvolver pessoas, agregar-lhes edlinna-las cada vez mais

capacitadas para o trabalho.

monitorar, como saber 0 que sdo e 0 que fazemss®g®e sendo as atividades
envolvidas o banco de dados e o sistemas de infdiomaa freqiiéncia, a
produtividade e o balango social. As organizac@ssyem planos tragados para
alcancarem seus objetivos e para que essas c@tcasr organizacionais

possam existir € preciso que haja controle e sigderv Esse controle visa
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assegurar que todas as diferentes unidades daizagam estejam trabalhando
de acordo com o previsto. Pois se essas unidademraela de estar

harmonizadas, a organizacao deixa de funciontorde eficiente.

Marras (2001) afirma que tudo comecou com a netmssi de ‘contabilizar’ os
registros dos trabalhadores, com énfase nas hatzahadas, faltas e atrasos para efeitos de
pagamento ou desconto. No inicio do século XIX, hefe de pessoal era um sujeito

inflexivel, seguidor das leis e dono de uma friezalculavel na hora de demitir alguém.

As grandes organizacfes seriam as responsaveis pglaeiras mudancas. Em
diversas oportunidades, acabaram por patrocinad@ste pesquisas na area académica que
fizeram com que houvesse uma valorizacdo de na&anas de comando como forma de se

conseguir otimizar resultados produtivos nas omgaydes.

Ao americano Taylor, seguiu-se o francés Fayol g@u Administracdo geral e
industrial (1916), no qual trouxe pela primeira @edivisdo das funcdes do administrador em

planejar, organizar, coordenar, comandar e comtrola

Taylor e Fayol sédo responsaveis pelo surgimentandgimento da administracéo
cientifica ou escola classica. Nesse periodo suagfuncdo de chefe de pessoal. Para o
empregador, o funcionario era somente um instrumantais na busca dos resultados da
empresa. Importava somente que o trabalhador éivassa boa saude fisica e a maior

dedicacédo possivel ao trabalho em jornadas queupcsk estender em até 18 horas diarias.

O movimento das rela¢gdes humanas, na década deo@® um desafio extremo ao
chefe de pessoal. Enquanto a escola classica @parédase da forca e do autocratismo, o
novo modelo propunha aumentar a produtividade pétainacdo dos conflitos e seus
respectivos custos. A ordem agora € preocupar+seocmdividuo, com suas necessidades e

outras varidveis com as quais até esse momentoédrngstava preparado.

Em 1945, a luz do Behaviorismo, que era uma créiescola de relacdes humanas,
surgem o0s primeiros estudos sobre lideranca, aiiseio, democracia no trabalho e
motivacdo humana. Nesse cenario comeca a serzaaria funcdo de ‘cuidar do pessoal’

que de operacional passa a tornar-se uma funcdageen tatica.

Foi somente na década de 50 que apareceu a degamigae ligava essa area a de
ciéncias humanas. Na mesma época em que a escoddad@es humanas estava no auge,

resolveu-se denominar essa funcdo de gerente ulsosthumanos.



31

Por volta da década de 80 foram registradas aspaspreocupacdes de logo prazo,
por parte das empresas em relacdo aos seus tdrabaFoi também nesse época que o0s
sindicatos incluiram nos seus discursos a reivagdic em prol da questao qualidade de vida
no trabalho. (MARRAS, 2001)

De todos os subsistemas citados até agora, a segaifeito um detalhamento sobre a
funcionalidade do subsistema Recrutamento e Selec@oal foi a base para a utilizacdo

neste trabalho aplicando-se a cognicéo.

2.4 RECRUTAMENTO E SELECAO

As pessoas e as organizacfes estdo empenhadas eontimo e interativo processo
de atrair uns aos outros. Da mesma forma que agidods selecionam as organizacdes
buscando informacfes e formando opinides a resgelts, as organizacdes procuram atrair
individuos e obter informacdes a respeito delea gacidir sobre o interesse de admiti-los ou

nao.

Recrutamento de pessoal € um conjunto de técnigascedimentos que visa atrair
candidatos potencialmente qualificados e capazesaear cargos dentro da organizacéo. E
um sistema de informacéao, através do qual a orgegdiz divulga e oferece ao mercado de
recursos humanos oportunidades de emprego quengeetgreencher. (CHIAVENATO,
2000)

Para Marras (2001), todo processo de recrutamenjoedsoal tem inicio a partir de
uma necessidade interna da organizacdo, no queefsee ra contratacdo de novos
profissionais. Essa necessidade pode originar-sevdrinos motivos diversos, e é emitida
formalmente pelo requisitante da area, atravésndelacumento denominado requisicao de
pessoal (RP). Em linhas gerais, a RP segue um fjowemleterminado pela prépria
organizacdo, mas o0 que determina mesmo o seu i@Emw automatico é a sua propria razdo
de ser por motivo de substituicdo ou aumento ddrquarevisto ou por aumento de quadro

nao previsto.
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Marras (2001), afirma que a rotatividade, o aumeletguadro planejado e o aumento
de quadro circunstancial sdo os acontecimentosagoetam para a necessidade de acionar

um servico de recrutamento e selecédo e ndo o nlaeezmpregados.

A rotatividade {urn-over) € o niumero de empregados desligados da empresa nu
determinado periodo em relacdo ao quadro médifetieas. (MARRAS, 2001)

O planejamento de pessoal é o processo de decisde, a organizacao trata de
antecipar qual a forca de trabalho e os talentasahos necessarios para a realizacdo da acao

organizacional futura.

Para que a empresa alcance todo seu potenciahlde®gées, a organizagdo precisa ter
as pessoas adequadas disponiveis para o trabs#taealizado. Isso significa que os lideres
devem estar seguros de que 0s cargos sob sua sabpiolade estdo sendo ocupados por
pessoas capazes de desempenha-los de maneiradedd@HAVENATO, 2000)

A atividade de recrutamento e selecdo de pessaakerge faz sentido numa
organizacdo, se esta pensar no homem nédo como remnso de producdo, e sim como
talento. A organizacdo que nao possui uma poliéteaalorizacdo do homem, também nao
terd um plano de carreira, tampouco um sistemavdkagdo justo. Dessa forma, ndo ha
necessidade de selecdo de pessoal; geralmenteatwvidatle € alta e portanto o0s

colaboradores acabam sendo contratados por umprnitoo de tempo.

Por outro lado, a organizacdo que oferece um pédetivo de recursos humanos,
percebe os beneficios de uma administracdo deglessis eficaz. Consegue contratar e
manter um pessoal mais qualificado, motivado euydreo. (PONTES, 1988)

Para Almeida (2004), o termo talento refere-sessqee que traz em sua bagagem um
conjunto privilegiado de conhecimentos, habilida@ésudes e comportamento. Sendo assim,
existem diferentes tipos de talentos que requerdenedtes combinacbes de capacidades,
relacionadas com o contexto do trabalho e da azge#o.

Dessa forma, entende-se que uma pessoa talentupzek® que pde em pratica suas
capacidades para obter resultados superiores pamngamizacdo, considerando que esta

motive seus colaboradores permitindo que eles estpih seus talentos.

Quando pessoas talentosas sao trazidas para azexgem elas estdo trazendo, na

verdade, competéncia individual e que se ndo for Aproveitada, ndo se transformard em
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talento organizacional. Com o passar do tempo @&ssDas que nao receberam oportunidade

para expressarem seus talentos tornam-se desnastj\adascomprometidas e frustradas.

As organizacoes estdo se tornando cada vez maenees quanto ao potencial das
pessoas como forma de agregar valor para sua n@ssao somente em relacdo ao seu perfil
profissional. Como o mercado tém-se mostrado caremt relacdo a esses perfis, a disputa
por pessoas talentosas € maior e requer novaségsgmde atracdo e selecdo. (ALMEIDA,
2004)

Marras (2001) mostra que as fontes de recrutamemdis utilizadas sdo os
funcionarios da prépria empresa, banco de dadesnimt indicacbes, cartazes, escolas e

universidades, consultorias, agéncias de empreigia m consultorias.

O recrutamento interno é aquele que privilegia r@pnos recursos da empresa. As
vagas em aberto sdo divulgadas, por meio de medmsau cartazes, em todos os quadros
de avisos da empresa, com as caracteristicas axigalo cargo, solicitando aos interessados
que comparecam ao setor de recrutamento para edtamdge a posicdo oferecida. As
empresas mais modernas possuem intranet, possitiitaos funcionarios receberem as
informacgdes das vagas disponiveis e realizaremaansgricao, preenchendo um formulario

na propria tela do computador.

O recrutamento externo é o processo de captacéerdesos humanos no mercado de
trabalho, com o objetivo de suprir uma necessidtdempresa no seu quadro de efetivos.
Todo recrutamento externo tem seu inicio a paditainada de decisdo com relacéo a dois
topicos que definem qual o melhor caminho a seuidegna escolha das fontes utilizadas
para divulgacao: a variavel tempo, que determiegigéncia temporal na solicitacao feita, ou
a variavel custo, que representa a possibilidad@ndéieira que se dispde para iniciar um

processo de recrutamento e selegao.

Para Chiavenato (1989, p.139) selecdo de pesstmleécrolha da pessoa certa para o
cargo certo, ou, mais amplamente, entre os camdidatrutados agueles mais adequados aos

cargos existentes na empresa”.

A selecédo de pessoal vem logo depois do recrutambla fase do recrutamento, €
feito a divulgacéo das vagas, fase onde objetivatra@ com seletividade, enquanto a selecao
é a fase onde sdo escolhidos, entre os candidatogtados, aqueles que tenham maiores

possibilidades de ajustar-se ao cargo vago e desdgrago bem.
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O processo de selecdo de pessoal é uma atividadsplensabilidade do sistema de
ARH, que tem por objetivo escolher candidatos a regg recebidos pelo setor de
recrutamento, para o atendimento das necessidatigaas da empresa. Todo processo de
selecdo de pessoal baseia-se na analise compatatdas campos: exigéncias do cargo (sdo
as caracteristicas que o cargo exige do profiss@maermos de conhecimentos, habilidades
e atitudes para o bom desempenho da funcéo) eterdsticas do candidato (o conjunto de
conhecimentos, habilidades e atitudes que cadadsdaadoossui para desempenhar as suas
tarefas. (MARRAS, 2001)

2.4.1 Etapas da selecao de pessoal

O processo de selecédo inicia-se, na maioria dassyepor uma triagem entre 0s
candidatos recrutados. Um dos objetivos da triagexerificar se o candidato possui 0s
requisitos exigidos pelo cargo e se as condicGa®abias pela empresa poderéo satisfazé-lo.
Na segunda fase sao aplicados testes de conhegimegidos pelo cargo e também testes de

aptiddes.

Feitos esses dois processos, vem a etapa de setepdas entrevistas. Essa entrevista
visa confirmar a qualificagéo, potencial e motivaci® candidato ao cargo. Considerando o
resultado obtido nos testes e na entrevista, dé@oi@@ados alguns poucos candidatos, que
serdo encaminhados para uma entrevista com areasiteqte, denominada entrevista
técnica. A entrevista técnica procura verificarmca maxima exatiddo possivel, se o

candidato possui a qualificacdo necesséria paca@agao do cargo em aberto.

A préxima etapa, depois de escolhido o candidagnaaminha-lo ao exame médico
que permitira alocar o candidato em servicos adimgias suas condicdes fisicas e psiquicas
e também preservar a saude e a seguranca da pyggaidazacdo, ndo permitindo a admisséo
de pessoas que possam oferecer qualquer risco.

Como ultima etapa do processo de selecdo encantiadsisca de referéncias sobre o
candidato. As referéncias pessoais geralmentetsatadas por familiares e amigos, o que as
torna questionaveis. As referéncias obtidas em egogr anteriores sdo questionaveis,
considerando que ja existem clausulas sindicaispgogem o empregado de referéncias
negativas ndo permitindo as empresas o seu foreatdimTodas as referéncias devem ser
analisadas cuidadosamente antes de ser tomadagudégisdo. (PONTES, 1988)
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Das cinco etapas pertinentes ao processo de se@legéssoal, o presente trabalho faz

uso da segunda etapa que consiste nos testesdfieapt

2.4.2 Selecado como processo de comparacao

A selecdo € um processo de comparacao onde, dadane$tdo os requisitos do cargo
a ser preenchido e, de outro lado, o perfil dasctaristicas dos candidatos que se
apresentam. Com relacdo aos requisitos de cases sdo fornecidos pela descricéo e
andlise do cargo, enquanto que o perfil dos cataid@ obtido por meio da aplicagdo das
técnicas de selecéo.

Segue alguns exemplos de perfis solicitados pargasvaem aberto numa

softwar ehouse:

a) Consultor de atendimento: ensino superior complohecimento em banco de
dados, conhecimento de programacao, logica, b@gdiede comunicacao;

b) Analista de sistemas: ensino superior completo @&ncias da computacao;

conhecimento de banco de dados; comunicacao anicizr

c) Consultor de qualidade: ensino superior completocéncias da computacéo,

conhecimento de recursos humanos, criatividadengigizagao.

No fundo, a comparacdo corresponde a um esqueniasgdecdo de controle de
qualidade utilizada na recepcao de produtos, naat@rimas ou materiais em determinadas
industrias. O padrdo de comparacdo é sempre umlonqde contém as especificacbes e
medidas solicitadas ao fornecedor. (CHIAVENATO, @00

2.4.3 Selecao como processo de decisao

Feita a comparacdo entre os requisitos exigidos patgo e as oferecida pelos
candidatos, pode acontecer que varios destes tecbadicdes equivalentes para serem
indicados ao 0Orgao requisitante para ocupar o caagw. A decisdo final de aceitar ou
rejeitar os candidatos € sempre de responsabilidad&gdo requisitante.(CHIAVENATO,
2000)

Rocha (2002), mostra que as fases do processoefificesdo: entrevista, testes de

aptidoes, testes praticos, provas de conhecimesfmeciais e dinamicas de grupos. Dos itens
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anteriormente citados, esta sendo utilizado sanentestes de aptidées, onde sera aplicado

um questionario para identificacdo das aptiddesinkmes do candidato.

2.4.4 Testes de personalidade

Os testes de personalidade servem para analisdiversos tracos de personalidade,
sejam eles determinados pelo carater (tracos adiosiirou pelo temperamento (tracos
inatos). Um traco de personalidade é uma caraiiterisarcante da pessoa e que é capaz de

distingui-la das demais. (Rocha, 2002)

“Testes de aptidGes buscam avaliar caracterist@@msais dos candidatos e tragos que
identifiquem tendéncias claras de capacidade pamalzacdo de determinadas tarefas.”
(MARRAS, 2001)

Os testes que pesquisam determinados tracos ectespde personalidade, como
equilibrio emocional, frustracdes, interesses stfagdo sdo chamados especificos. Visando
identificar tracos de personalidade dominantes aadidato, faz-se uso do questionario

proposto por Roberto Lira Miranda.

2.5 QUESTIONARIO

O questionario utilizado sera o proposto por Mierfii997), que evidencia quatro

fortes grupos de aptiddes:

a) loégico, fundamentalmente arquitetural, construj@ometricamente em cima da

apreciacdo e analise de fatos e dados (comum eacent técnicos e cientistas);

b) organizado, fundamentalmente visual, baseado nenaiysfio das coisas e das
experiéncias vividas ou relatadas por outros (6&snicontabeis e gerentes

administrativos);
c) criativo, eminentemente holistico e especulativistas e empreendedores);

d) comunicativo, € essencialmente sensitivo, baseadoonfianca e na empatia do

aluno em relacéo ao professor ou a matéria (prafes® assistentes sociais).
Miranda (1997, p. 104) observa que

Cada um de nés tem uma mistura diferente de agtidden grandes ou pequenas
diferencas entre elas. Essas diferencas dao odgama enorme diversidade de
aptidées dominantes, em virtude das diferentessddsepreferéncias, interesses e
habilidades que variam de pessoa para pessoa
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Fialho (2001) mostra que a cognicao € principalmeatacterizada pela capacidade de
percepcdo, raciocinio, acdo e de adquirir conhetion Dentro desse conceito Miranda
(1997) expde que é possivel identificar diferepisis de aptiddées dominantes em diferentes
amostragens da humanidade e diferentes perfis dgpartamentos dominantes. Essas
diferencas sdo determinadas pela maneira comaosasgseutilizam ou preferem utilizar , em

momentos e situacdes distintos, as aptidoes aisgor @ sua intensidade.

Capacidades como entendimento, avaliacdo, anaimsagnacao constituem aptiddées
intelectuais do homem, responsaveis pelas supsrameacidades cognitivas de raciocinar,
entender, criar e combinar conhecimentos e idémstodlos os tipos, gerando novos
conhecimentos e novas informacdes. O uso integaal aptiddes cerebrais maximiza o
desempenho em todas as atividades do cotidiano, grande destague em convivéncia,

trabalho em equipe, liderancga no trabalho e getdwegocios ( MIRANDA, 1997).

O questionério para identificacdo das aptiddes dantées proposto por Roberto Lira
Miranda, foi desenvolvido através de testes e ilyasA0 estatistica cobrindo um vasto
universo de amostragem, de forma a permitir medidesante refinadas de cada grupo ou
polo de aptidées dominantes. Ele é composto porpihcipais grupos de questionamentos,
sendo que cinco deles exigem a escolha de quasr@elmesseis itens propostos, e os trés

restantes exigem a selecéo de apenas um. (Mird@8a, p.104)

Miranda (1997), deixa claro que seus resultadoemoser distorcidos na medida em
qgue, ao responder as diferentes questbes, o cémdidadeixe influenciar pelo desejo de
acertar as respostas que parecam mais adequadasialmente aceitas, em lugar de optar,
espontaneamente, pela abordagem de sua realiddde.in Os polos e aptiddes sao

apresentados da seguinte maneira:

a) SO (Preventivos/organizacionais ou pélo corticalquesdo), capacidade
operacional inata e também aprendida de dirigirea¢gpara a melhoria das
condicbes de vida e seguranca através da mobilizdedrecursos e de sua
conservacao. S&o tipicas dessa area aptidoes aftatimas e burocraticas,
disciplinares e controladoras, incluindo a capaigda o interesse de ordenar as
coisas em sequéncia e planejar. Pertencem a egpe gs caracteristicas de
pontualidade e esmero, prudéncia, sobriedade,ralagte, energia, persisténcia,

sentido de visdo mais desenvolvido, resisténciadesconforto e ao cansaco,
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comedimento e 0s temperamentos conservadores, iowtpddesconfiados,

Severos e espartanos.

SE (Emotivos/relacionais ou polo cortical direitegpacidade inata e também
cultivada de dirigir acbes para a coletivizacdo efforco de melhoria das
condi¢cbes de vida e seguranca através da coopecagdonitaria. S&o tipicas
dessa area as aptiddes para a comunicacdo e emeotui com as pessoas,
oratdria, ensino e lideranca carismatica. Perteregaasse grupo as caracteristicas
de cortesia, emotividade, sensibilidade, sentinisma, temperamentos
romanticos, afetuosos, extrovertidos, falantes, pewmivos, empaticos,
conciliadores, humanitarios e prodigos. Possuenergupcapacidade para amar,
sentir, apoiar, educar e estimular as pessoasrpiatar comportamentos,
comunicar-se através de sinais e conseguir altenggnho de atividades e
esportes coletivos.

NO (Analiticos/fatuais ou polo neocortical esquerdapacidade intelectual inata
e cultivada de desenvolver propostas para a otgad@alas condi¢cdes de vida,
satisfacdo, conforto e bem-estar, através da ca@ngéie e dominio do ambiente.
Sé&o tipicas dessa area as aptidées para percgistesde um todo, correlacionar
e interpretar dados, avaliar e diagnosticar sites¢c@oncretas, desenvolver
raciocinios légicos e progndésticos para o futurertdhcem a esse grupo as
caracteristicas de racionalidade, perspicacia, nprdgmo, temperamentos
introvertidos, frios, controlados, criticos, calstds, materialistas e arrogantes.
Possuem superior capacidade para raciocinio e uggspol de problemas

matematicos, técnicos ou econémicos complexos tdesnde visdo e audicao

mais desenvolvidos.

NE (Intuitivos/conceituais ou polo neocortical diog, capacidade intelectual inata
e cultivada de correlacionar idéias e sensacdesndelvidas intuitivamente a
margem de fatos ou dados concretos, para formigdatases de respostas motoras
otimizadas para os estimulos do ambiente ou padelaroo ambiente de acordo
com conveniéncias ou desejos estabelecidos. Penmerg esse grupo as
caracteristicas de abstracdo, imaginacdo, espéoulacriagdo, invencao,
elaboracdo de raciocinio espacial, simultaneidaderatiocinio, gosto pela

aventura e pelo risco, sagacidade, cinismo, ousadis temperamentos mais
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alegres e brincalhdes, impulsivos, sonhadoresagargtos, visionarios, arrojados,
desapegados do dinheiro e até das pessoas, mageamarbeleza e da arte em

todas as suas manifestacoes.

Além dos 4 podlos de aptiddes dominantes princigmigja existem outros dois que
somos incapazes de controlar conscientementenpétiafisico e corporal:

a) N (Metafisico/espiritual ou polo pos-cortical), eamlade supra-intelectuais
latentes e potencialmente cultivaveis de recebfarnmmacdo de maneira extra-
sensorial. Conhecer independentemente de andlisetemder a natureza e o
sentido da vida e das coisas para a maximizacfoteéacial espiritual do homem.
Pertencem a esse grupo as caracteristicas de tiedlede, clarividéncia,
mediunidade e o0s temperamentos absolutamente calemosnabalaveis,
despreocupados do cotidiano, alheios aos problemeteriais e amantes da

natureza e de todas as coisas, em seu sentidampis.

b) S (Corporall/visceral ou pélo modular), capacidiéglelogicas inatas e cultivaveis
de acionar os 6rgdos motores e 0s sentidos (\asdlicdo, tato, olfato e paladar)

para a realizacdo de movimentos e interagfes esseapreservacao da vida.

Pertencem a esse grupo as caracteristicas de aspiolaide e agilidade de reacéo, e 0s
temperamentos arredios ou gregarios, rudes ou salaguoierridos ou pacificos, mas sempre
ligados a terra e a natureza. Boa saude fisicantgdlge de olfato, tato e paladar agucados

também costumam estar associados a esse grupBAMNDA, 1997).

2.6 TRABALHOS CORRELATOS

Rocha (2002) apresenta como dissertacdo de mestradestudo sobre os critérios
que permeiam os instrumentos de selecdo de pess®arganizacdes que, potencialmente,
contratam os servicos do profissional da area ftanmrética. Para realizacdo deste estudo,
optou-se por entrevistar os alunos de uma escoteyar de ensino técnico e superior em
informatica , analisando o perfil dos alunos e carapdo com o perfil esperado por empresas

do segmento de tecnologia.

Pacheco(2002) fundamenta seu trabalho principabmeatidéia da cognicdo, onde o
ser humano é considerado um processador de inféesagQ qual processa/opera estimulos
externos e internos ao seu corpo e as suas refaedes mentais. Sendo que a emocédo e a

motivacdo sdo aspectos que fazem parte do sistemgleto do processamento de
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informagcBes. Também € ressaltado a utilizacdo depas! Cognitivos para modelar a
cognicdo, onde esses “Mapas Cognitivos” seria nnaeira da pessoa ou grupo representar
Seus pensamentos ou crencgas a respeito de um daeimionhecimento limitado, podendo

ser expressos por meio de palavras, expressoespaostas.

O presente trabalho fard uso da cognicdo, atraséapticacdo de questionario que
indicara as aptidées dominantes, auxiliando nogasx de recrutamento e selecao de pessoal

a vaga em diversas areas de trabalho.
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3 DESENVOLVIMENTO DO TRABALHO

Este capitulo ira apresentar as informacdes solitesenvolvimento do trabalho de
acordo com o0s objetivos propostos. Inicialmenteesgmta-se 0s principais requisitos da
aplicacdo, além da especificacdo do aplicativorégraa descricdo das ferramentas utilizadas

e diagramas.

A implementacdo do sistema através da explicac@ fdaamentas e técnicas
utilizadas e a demonstracdo da operacionalidadeagé@sentadas em seguida, finalizando

com os resultados e discussoes.

3.1 REQUISITOS PRINCIPAIS DO PROBLEMA A SER TRABALHADO

A escolha do perfil ideal para desempenhar funedpscificas dentro da organizacao
€ 0 objetivo de toda &rea de recrutamento. Quadifies técnicas jA ndo séo suficientes para
que a funcao seja desempenhada com excelénciaeRiassa situacdo, o presente trabalho
busca equilibrar as qualificacbes técnicas compaisiG@®s, objetivando assim levar para
entrevistas nas organizacdes somente candidatospyasentam caracteristicas especificas

indicadas pelo empregador.

O sistema foi desenvolvido dispondo de meios paeaas candidatos possam incluir
dados pessoais, qualificacbes profissionais, resgomo questionario que evidenciara
aptiddes e consultar seus histéricos. As empresabém poderdo fazer o cadastro de seus
dados, bem como consultar os dados cadastraisatidédatos e seus historicos. Através de
relatorio, as empresas selecionardo os cargosopagaais ha vagas disponiveis, informando

também a aptiddo necessaria para a contratacao.

O controle de usuério do sistema € feito por nivedsneca com o menor nivel, o
candidato, segue para um nivel intermediario qoeeénpregador, chegando ao nivel mais

alto, o administrador do sistema.

O administrador do sistema, ou o funcionario, tesd de todos os recursos disponiveis
como inclusédo, exclusdo e alteracdo para mantetegridade dos dados. O empregador
podera alterar somente seus dados cadastraislizasut somente a si e podendo consultar
os dados dos candidatos, bem como seus histéri@asmndidato também podera alterar seus
dados, e tera de direito de consulta a seus luesori
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O empregador fara uso de uma pesquisa para selecisrandidatos que se encaixem
no perfil por ele desejado. Nessa pesquisa o0 emgoedra indicar qual cargo possui vaga em
aberto e a aptiddo necesséria para ocupa-lo. @msista confrontar os dados informados na
entrada do relatério com os dados dos candidatistentes no banco de dados, trazendo

somente agueles que forem compativeis.

O quadro 1 apresenta os requisitos funcionaisstersa desenvolvido, definindo suas
funcionalidades:

Tabela 1 — Requisitos funcionais

Requisitos Funcionais

RF01: Cadastro da tabela de cargo pelo usuariongstnaidor

RF02: Cadastro da tabela de areas pelo usuarionestiador

RFO03: Cadastro da tabela de subareas pelo usufimioiatrador

RF04: Cadastro da tabela de atividades pelo usadnunistrador

RFO05: Cadastro da tabela de cidades pelo usuanmetrador

RF06: Cadastro da tabela de escolaridade peloiasadministrador

RFO7: Cadastro da tabela de funcionarios pelo issadministrador

RFO08: Os usuarios (administrador e empregador)rgodeesquisar os candidatos que se

encaixarem na funcao e aptidao indicada pelo eragozg

RFO09: O usuario empregador podera cadastrar selos dadastrais e endereco

RF10: O usuario candidato podera cadastrar seus gedsoais e experiéncias profissionais

RF11: O usuario candidato respondera ao questmpérposto

RF12: Os usuéarios pelo administrador, empregadandidato poderao efetuar o login.

O quadro 2 lista os requisitos nao funcionais gtesi para o sistema, identificando os
requisitos que serao contemplados na implementacéao.

Tabela 2 — Requisitos ndo funcionais

Requisitos N&o Funcionais

RNFO1: O sistema devera usar linguagem de progi&@oriaki P

RNFO02: O sistema devera utilizar banco de dados@lyS

RNFO03: O sistema devera rodar em sistema operdadindows XP

RNFO04: O sistema permitira acesso via web

RNFO05: O sistema tera seguranca para que as rasplust candidatos ndo sejam alteradas
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3.2 ESPECIFICACAO

Para desenvolvimento do dicionario e modelagenmdddss foi utilizada a ferramenta
PowerDesigner 10 da Sybase Inc. (SYBASE, 2004 ),i&km Sybase, PowerDesigner oferece
capacidades completas de modelagem de dados, @erositprojetistas de bancos de dados
criar estruturas de dados flexiveis, eficienteBoazes para uso por uma ferramenta de banco

de dados de um aplicativo.

A seguir sdo apresentados os modelos de entidedgoreamento, diagramas de fluxo

de dados e dicionario de dados do aplicativo dedeido.

3.2.1 Modelo entidade relacionamento

O modelo de entidade-relacionamento (MER) deterromaelacionamentos entre as
entidades que fazem parte da administracao dainegd@o. O MER pode ser decomposto em
modelos de dados detalhados. (JOAO, 1993)

A figura 5 mostra o modelo Entidade-Relacionamento.
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Figura 5 — Modelo entidade relacionamento
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3.2.2 Diagrama de fluxo de dados

O Diagrama de fluxo de dados (DFD), apresentaasepsos e o fluxo de dados entre

eles. Os dados fluem de um nddulo de processarpardamutro, onde se modificam.

A figura 6 demonstra o diagrama de dados do us@adinanistrador, onde ele incluira

seus dados pessoais no sistema, ficando armazematasco de dados:

DFD - Fundondrio

o Cadastro —
Funcionario Manter Drados —— @ Funcionarios
—_—

Funcionario
\D Jzuanos

Administrador

Figura 6 — DFD Usuério Administrador

O usuario candidato fard o cadastro de seus dadokindo endereco, cargo
pretendido, pretensao salarial e experiéncia piofial, sendo que essas informacdes serao

mantidas no banco de dados. A figura 7 demonsaffagrama de dados do usuario candidato:
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DFD - Candidato

Escolaridade

Cargos

‘//,_/—» Cualificacdo

Candidatos

Candidato Ilanter Dados

Candidatos Candidata

Subareas

Cidades

Histdricos

Usudnios

Figura 7 — DFD Usuério Candidato

A figura 8 demonstra o diagrama de dados do quesim onde apds ter feito o
cadastro dos dados pessoais, 0 candidato ir4 mspaao questionario proposto. As respostas

ficardo armazenadas no banco de dados:

DFD - Questionario

Candidato

Responde

Duestiondtio Questionario Fespostas

Figura 8 — DFD Questionario

A empresa fard o cadastro de seus dados, comal@ramacao, endereco, pessoa de
contato e telefone. Todas essas informacgfes seafitidas no banco de dados, conforme

demonstrado na figura 9, que representa o diagdendados da empresa:
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Empresas

Empresa

DFD - Empresas

Atrridades
‘//-—» Cidades
Cadastro
Ianter Dados Empresas

Empresza

\D Usuérios

Figura 9 — DFD Empresas

O usuario administrador fara a inclusao das areashéreas, conforme demonstrado

na figura 10.

Subdreas

Aodministradaor
—»

DFI - Subdreas

Cadastro

Subdreas

\ Areas

Manter Dados
Subareas

Figura 10 — DFD Subéreas

3.2.3 Dicionéario de Dados

O dicionario de dados desenvolvido para especiticeistema, € apresentado nas doze

tabelas a sequir:
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LOO1FUN — Essa tabela tem por objetivo o cadastro dosdnados da base.

Campo Descricao Tipo Tamanho
CodFun Caodigo do Funcionario Numeric 5
CodUsu Cddigo do usuario Int 5
NomFun Nome do funcionério VarChar 40

Tabela 2 - Areas

LOO2ARE - Essa tabela tem por objetivo o cadastro das aeeatid¢do dos candidatos|e

das empregadores

Campo Descricao Tipo Tamanho
CodAre Caodigo do area Numeric 5
DesAre Descricao da area VarChar 40

Tabela 3 - Subareas

LOO3SUE - A tabela indicada serve para cadastrar as s@s-@eeatuacéo dos candidatps

e empregadores.

Campo Descricao Tipo Tamanho
CodSub Caodigo da sub-area Numeric 5
CodAre Caddigo da area respectiva Numeric 5
DesSub Descricao da sub-area VarChar 40

Tabela 4 - Qualificacbes

LOO4QUA — Essa tabela tem por objetivo o cadastro dasfwpagides ou areas de
conhecimento dos candidatos.

Campo Descricao Tipo Tamanho
CodQua Caodigo da qualificacao Numeric 5
DesQua Descricao da qualificagao VarChar 40
ObsQua Observacdes da qualificacao Text
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LOOSEMP - Essa tela tem por objetivo a inclusdo dos dadoasstiads do empregador,
bem como &rea de atuacao e endereco eletrénico.

Campo Descricao Tipo Tamanho
CodEmp Cddigo da empresa Int 5
NomEmp Nome da empresa VarChar 40
ApeEmp Apelido da empresa VarChar 40
EndEmp Endereco da empresa VarChar 40
CidEmp Cidade da empresa Numeric 8
EmaEmp Email da empresa Char 20
TelEmp Telefone da empresa Char 20
PesCon Pessoa de contato da empresa VarChar 40
SiteEmp Site da empresa VarChar 20
AtIEmp Area de atuacio da empresa Numeric 5
NumCgc Numero do CNPJ ValChar 19

Tabela 6 - Candidatos

LOO6CAN — Essa tela tem por objetivo a inclusdo dos dadosstiads do candidato.
Terminado o cadastro, o candidato respondera aiignério que apontara suas aptidoes.
Campo Descricao Tipo Tamanho
CodCan Caddigo do candicato Int 5
NomCan Nome do candidato VarChar 40
EndCan Endereco do candidato VarChar 40
DatNas Data de nascimento Date

EscCan Escolaridade do candidato Char 1
SexCan Sexo do candidato Char 1
EstCiv Estado civil Numeric 1
TelRes Telefone residencial VarChar 20
TelCom Telefone comercial VarChar 20
NumCel Numero celular VarChar 20
PreSal Pretensao Salarial VarChar 15
CodCar Caodigo do Cargo Pretendido Int 5
ExpPro Experiéncia Profissional Text

Tabela 7 - Escolaridade

LOO7ESC- Essa tela tem por objetivo a inclusdo dos possodeiggos de escolaridade do

candidato.

Campo Descricao Tipo Tamanho
CodEsc Caddigo da escolaridade Numeric 5
DesEsc Descricao da escolaridade VarChar 40
ObsEsc Observagodes da escolaridade Text




Tabela 8 - Cidades
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LOO8CID - Essa tela tem por objetivo a inclusdo dos codigosidades disponiveis.

Campo Descricao Tipo Tamanho
CodCid Caodigo da cidade Numeric 5
DesCid Descricao da cidade VarChar 40
EstCid Estado da cidade Char 2

Tabela 9 - Atividades

LOO9ATI — Essa tela tem por objetivo a inclusao dos codigoatididades realizadas pelos

empregadores.

Campo Descricao Tipo Tamanho
CodAti Caddigo da atividade Numeric 5
DesAti Descricao da atividade VarChar 40
ObsAti ObservacgoOes da atividade Text

Tabela 10 - Histoéricos

LO10HIS - Essa tela tem por objetivo registrar as respostasandidatos ao questionaro,
bem como a data em que foi feito.

Campo Descricao Tipo Tamanho
DatRes Data do Histérico Date
Pno Somatério polo analitico Numeric 5
Pne Somatorio pélo intuitivo Numeric 5
Pso Somatorio polo preventivo Numeric 5
Pse Somatério polo emotivo Numeric 5
Fno Percentual pélo analitico Numeric 5
Fne Percentual pélo intuitivo Numeric 5
Fso Percentual pélo preventivo Numeric 5
Fse Percentual p6lo emotivo Numeric 5
ObsHis Observacgdes do Historico Text

Tabela 11 - Usuérios
LO11USU- Essa tela tem por objetivo o cadastro de usuasesieas.
Campo Descricao Tipo Tamanho
CodUsu Caodigo do usuario Numeric 5
DesUsu Descricado do usuario VarChar 40
SenUsu Senha do usuério VarChar 20
CodEmp Caodigo do empregador Numeric 5
CodCan Caddigo do candidato Int 5
CodFun Caodigo do funcionario Int 5




Tabela 12 - Cargos
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LO12CAR — Essa tela tem por objetivo o cadastro dos cargos.

Campo Descricao Tipo Tamanho
CodCar Caodigo do cargo Int 5
DesCar Descri¢ao do cargo VarChar 40
ObsCar Observagdes do Cargo Text

3.2.4 Fluxo de dados

A figura 11 demonstra o fluxo de dados do sistema:
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| [Eain

( Consulta Dados Candidate )

[Cardidato]

Tipo Usuario

hanutengdo Baze

(_E-:-nsulta Lradas Empregadnr)

i

Fossui Login™

Freszsiona Botdo

[5ain] @

onsulta Candidatas]

Cadastra Usuaria Lados Candidatos

Cadastra Candidata

[Administradaor]

Verifica Tipo Usuaria
(Acess-:- Completo Base

(Respnnde Questionario

®

Cadastra Empresa

(Ennsulta Crados Eandidatns)

(Pesquisa Candidatos com Determinadas Aptidﬁes)

[Cansulta Wagas] [Cansulta Candidatps]

Freszsiona Botia

Figura 11 — Fluxo de Dados do Sistema




53

3.3 IMPLEMENTACAO

O sistema desenvolvido tem como principais propsésinanter o cadastro de
curriculos de candidatos; permitir que esses re@spora um questionario que evidencie suas
aptidées dominantes e possibilitar ao empregadwsuttar, via relatério, os candidatos que

demonstrarem as aptiddes necessarias para o bempkssho de uma determinada funcéo.

Nesta secdo serdo tratados os aspectos da impsm@enta ferramenta para
recrutamento web. Descricdo das técnicas e fertamantilizadas, operacionalidade do
sistema e resultados alcancgados.

3.3.1 Técnicas e ferramentas utilizadas

No desenvolvimento deste trabalho foram utilizadasas ferramentas e técnicas, que
serao descritas abaixo.

Para desenvolvimento da aplicacao foi utilizadaguagem de desenvolvimento PHP.
De acordo com Converse (2001), PHgertext Preprocessor) “é uma linguagem de criacéo
de scripts embutida em HTML no servidor”. O PHP é um madddicial do servidor HTTP
Apache, o lider de mercado de servidores da webslique constitui cerca de 55 por cento da
Word Wide Web. Ou seja, 0 mecanismo de script do PHP pode setra@dts no proprio

servidor da web, tornando a manipulacdo de dadasra@da.

A maior parte do que o PHP realiza é invisivel agamio final. Alguém visualizando
uma pagina de PHP néo sera capaz de dizer queirgscfita em HTML, porque o resultado
final do PHP é HTML. Em outras palavras, pagina#t sdo paginas normais de HTML

gue “escapam” para um modo PHP somente quandoséeices

O PHP é gratuito, a liberdade de cddigo-fonte abersoftware gratuito € garantida
por um grupo de esquemas de licenca, sendo o amraissb a GPL (GNWseneral Public

License).

A linguagem PHP €& compativel com os trés mais itaptes servidores da Web:
Servidor HTTP Apache para Unix e Windowdjcrosoft Internet Information Server e
Netscape Enterprise Server. O PHP somente ndo é suportado na plataforma kéabin



54

O sistema gerenciador de banco de dados utilizado MySQL. Segundo Lima
(2003), MySQL consome poucos recursos do sisteraeaojpnal, possui extrema velocidade
e compatibilidade. Empresas como Yahoo!, Cisco, NAMotorola, Google, HP e Xerox

adotaram o MySQL como base de dados em suas dj@xac

E citado por Suehring (2002) como tarefa em queyS®L se destaca o suporte a
aplicacdesweb, que em geral apresentam muitas leituras e pogreascdes, o MySQL é
rapido e pode atender a demanda de velocidadgaraeh Como desvantagem, Suehring cita
algumas funcbes ainda ndo suportadas pelo MySQino cueisualizacbes e procedures

armazenadas.

3.3.2 Operacionalidade da implementacéo

Para melhor entendimento do sistema, as princtpls sao apresentadas através de

um estudo de caso.

Eros é filho de Afrodite, deusa do amor. Menineé¢sso e caprichoso, dotado de asas
e armado de arco e flechas, € 0 mais jovem dosslehte é descrito como o mais belo dos
imortais, capaz de subjugar coracoes e triunfaresollbom senso. Deus grego do amor e do
desejo, Eros é representado como um cupido, feosdmracdes dos humanos e dos deuses
com um arco de prata e flechas de desejo. As #eghe atira tém a propriedade de deixar o
coracdo dos mortais e dos imortais completamefitarindos de amor. Na arte grega, Eros
era retratado como um jovem alado, ligeiro e bomiemientemente com olhos cobertos para

simbolizar a cegueira do amor.

A figura 12 mostra a tela de login do sistema Eros:
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Sistema Eros por Luciana Schimitt :.. - Microsoft Internet Explorer
© frquive  Editar Exibir  Favoritos  Ferramentas  Ajuds * Links L2 ;#
06 A0 L,te0 8D B
: Enderaco |§] hittp: fflucianafindes:, him vl I

Acesso Restrito

Usudrio |luciana |

Senha |o.o.o.o |

[Entrar ” Cancelar ]

[ Move Candidate ][ Mova Empreza ]

deservolvida por Luciana Schimitt

@ Concluida H Intranet local

Figura 12 — Tela de Login

O menu principal é visualizado somente para o isuadministrador (tipo 3),
conforme demonstrado na figura 13. Através dess@cop usuario administrador faz a
manutencdo da base, que envolve manté-la sempazatla, excluir dados obsoletos e

proceder com eventuais corre¢des nos dados, se fassiecessario.
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: Sistema Eros por Luciana Schimitt :.. - Microsoft Internet Explorer = |
© frquive  Editar Exibir  Favoritos  Ferramentas  Ajuds * Links L2 ,-#
06 A0 L,te0 8D B

: Endereco |§l] httpe: flciana findes:. bt v| Ir

Sistema

A Cadastro de Areas de Conhecimento .
Atividades T : -

ICandidatos iCéchgo: ||1 |
Cidades T = - =

Emprezas :DBSCFIGBD: || Lagica Matematica |

Ezcolaridade
Funciondarios
Hiztéricos
Cualificagics
Subdreas

Usudrios

Pezquizar candidates

" Grasar ][ Cancelar

deservolvida por Luciana Schimitt

&) & rtranet local

Figura 13 — Menu inicial do usuario administrador

E de responsabilidade do administrador fazer as@d de dados nas seguintes tabelas: cargos,
areas de atuacao, subéreas, atividades, cidadel®reade, qualificacdo, usuérios e funcionérios.

O usuério candidato (tipo 1) tera acesso somentias informacdes cadastrais, bem como
aos seus historicos contendo as repostas do quastica que foi submetido. Além de seus dados
cadastrais, o candidato também informara nessauelaxperiéncia profissional, o cargo que deseja
ocupar e a pretenséo salarfdl.menu do sistema para o usuario candidato podésse&lizado

na figura 14.
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tema Eros po Microsoft Internet Explo

frquivo  Editar  Exibir  Favoritos  Ferramentas  Ajuda * Links 2
n —
Q-0 NG P 25 B-LJE
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Hiztiricos

Cadasiro de Candidatos

|

[Codign: ||DEIDE|3 |

!Nome ||Maria dos Santos |

I

:Sub areat ! desenvolvimento v

!Escolarldade || Superior Incompleto Vl

I e

|Data Mascimento: |IJE,-"EIE,-"19?D =]

Rua das Américas, 555 a
Bairra: Centro

[Enderecgo!

[ 8l |~ |
deservolvida por Luciana Schimitt
&) & rtranet local

Figura 14 — Cadastro de dados dos Candidatos

Depois de ter cadastrado as informacfes pessoatsgandidato tera que responder
guestionario proposto, conforme figura 15.
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: Sistema Eros por Luciana Schimitt :.. - Microsoft Internet Explorer
© frquive  Editar Exibir  Favoritos  Ferramentas  Ajuds Plinks @ ﬁ
. 2N (A & Y A ; = -
- f ™) e TR = E
: Endereco |@ hittp: fflucianafindes:, him vl I

Candidates
Hiztiricos

Teste de Aptidoes

Iniciar Analise

voltar...

deservolvida por Luciana Schimitt

&1 concluida & rtranet local

Figura 15 — Tela de abertura do questionario

Serdo demonstradas uma sequéncia de 8 telas, ondmianio terAd que responder aos

guestionamentos propostos, conforme demonstragdiguaas seguintes.
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Microsoft Internet Explorer

© frguivo  Editar  Exibir  Eavoritos Ferramentas  Ajuds * Links L2 ;?
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Etapa 1/8. Atividades de Minha Preferéncia na Infancia (assinale 4}
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[11.3 Banco Imobilidrio [11.11 Futebol de Eotéo N

|:|1.4 Boneca/Bonecos 1.12 Jogo da Velha
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|:|1.8 I'esenhar |:|1.16 Jogo de XHadrez i

o

2 A
deservolvida por Luciana Schimitt _ -
&1 concluida & rtranet local

Figura 16 — Etapa 01 do questionario proposto

Na etapa 01 (figura 16), o candidato usara a peacepara selecionar quatro opcdes de sua

preferéncia. Ele ira assinalar as quatro atividadesmais gostava de fazer durante a infancia.
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Microsoft Internet Explorer

© frguivo  Editar  Exibir  Eavoritos Ferramentas  Ajuds * Links L2 #
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[¥z.1 aricmética/Matematica Mz.2 Histaria
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[Jz.4 Desenho Artistico Mz.1z muzica
[“]z.5 Engenharia [Jz.1% Poesia/Declamagio
[z.6 Economia [dz.14 Portugués/ Gramatica =
[dz.7 Geografia [dz.15 Redagio/ Composigio
[z.8 cGeometria [lz.16 Trabalhos Manuais
Avancar =
vl

deservolvida por Luciana Schimitt

@ Concluida ‘1& Intranet local

Figura 17 — Etapa 02 do questionario proposto

Na etapa 02 (figura 17), o candidato usara a peacepara selecionar quatro opcdes de sua
preferéncia. Ele ird assinalar as quatro disciplopze mais lhe atraia em sala de aula, durantecaép

do colégio.
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Etapa 3/8. Atividades de Minha Preferéncia no Trabalho (assinale 4}
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Trabalhos em Eguipe

[

£

@ Concluida

& rtranet local

Na etapa 03 (figura 18), o candidato usara a peacepara selecionar quatro opcdes de sua

Figura 18 — Etapa 03 do questionario proposto

preferéncia. Ele ira assinalar as quatro areasngi®lhe atraem no mercado de trabalho.
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Figura 19 — Etapa 04 do questionario proposto

Nessa etapa 04 (figura 19), o candidato usaracepefio para selecionar as quatro atividades

que mais lhe atraem em seus momentos de lazer.
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Figura 20 — Etapa 05 do questionario proposto

Na etapa 05 (figura 20), o candidato tera que melac 4 caracteristicas que mais |he

descrevam como pessoa.
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Figura 21 — Etapa 06 do questionario proposto

Na etapa 06 (figura 21), sobre as motivacdes, ndidato tera que assinalar uma opcao em
cada subgrupo de perguntas.
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Figura 22 — Etapa 7 do questionario proposto

Na etapa 07 (figura 22), sobre as reacdes, o datodiera que assinalar uma opcdo em cada
subgrupo de perguntas.
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Figura 23 — Etapa 8 do questionario proposto

Na etapa 08 (figura 23), o candidato deve anaksarquais frases ele assinaria embaixo,

assinalando quatro das 16 frases propostas.

Cada resposta possui um peso diferenciado e diradbs esses valores, sera possivel

identificar aptiddes dominantes nos candidatos. édolm as respostas assinaladas em cada poélo e

jogando esse resultado no grafico, obter-se-a ficgrastrela da aptidao dominante. O maximo de

pontos possiveis em cada pélo é 32, sendo qudrdouiicio mais equilibrada seria 8 em cada pélo.

Entre esses dois extremos existem mais de 3.00ve& de combinacdes possiveis.

O resultado sera apresentado numa tela semelhfigteaa24:
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Figura 24 — Resultado do questionario apresentadardidato

Clicando na figura que mais se assemelha ao grdéomnstrado, sera aberta uma nova tela

contendo a explicacéo do perfil dominante, confoarfigura 25:
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Figura 25 — Caracteristicas do perfil encontrado

Todos os possiveis resultados sdo demonstraddgura £6. Resultados acima de 50% em
cada polo, sinalizam aptiddes de alta dominancieseltados abaixo de 20% sinalizam aptiddes de

baixa dominancia.
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Figura 26 — Tela final onde sédo apresentados tosipessiveis resultados.

O usuario empregador (tipo 2) tera acesso somergaas informacdes cadastrais, bem como

aos candidatos e seus histéricos. A empresa pré&adadastrar seu endereco, area de atuacédo, dados

do responsavel para contato, telefone e enderegémto. O empregador também podera gerar uma

pesquisa, informando quais cargos estdo disponpeess contratacdo e quais as aptiddes necessarias

para ocupa-lo. A tela para cadastro das infornsagéeempresa pode ser visualizada na figura 27.
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Figura 27 — Tela de cadastro do empregador

A figura 28 mostra a pesquisa dos candidatos pgoca aptiddo dominante. Feita a

pesquisa, a empresa podera consultar os dadosaddglatos resultantes e selecionar o que

mais se adequar ao cargo oferecido. Somente osasstipo empresa e administrador é que

terdo acesso a essa pesquisa.
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Figura 28 — Pesquisa de candidatos por cargo @daptiominante

Através de um calculo matematico, € possivel chegaresultado almejado, pois
considerando que cada resposta possivel recebeesmngspecifico, a soma delas indicara
uma parte predominante do cérebro, caracterizamgiddo dominante do candidato. Abaixo
seguefont utilizado no desenvolvimento do aplicativo, Ultiregapa, onde sdo feitos os

calculos para obtencéo do resultado final.

3.4 RESULTADOS E DISCUSSAO

O uso da cognicéo para evidenciar aptidées domgsams individuos pode auxiliar
no processo de tomada de decisdo por parte do gadmre Utlizando o campo da
percepcdo ao responder o questionario propostaidarando que o candidato tenha sido
verdadeiro em suas respostas, pode de fato evédleiecidéncias de personalidade que de

outra forma somente seriam percebidas no dia-dadiadividuo, apés a contratacéo.
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Vale considerar que o usudrio podera ser conheasaldécnica empregada, e nessa
situacao ele podera responder ao questionario polando-o, a fim de simular uma resposta
que seria o perfil adequado a empresa. Dianteadgsgcdo, vé-se que a cognicdo pode
auxiliar na tomada de decisao pelo érgao requisitggorém, nao € possivel afirmar que as
informacgdes de fato reflitam o perfil do candidato.

Outro ponto a ser considerado é o aprendizadomentpor parte do individuo. O
proprio Miranda afirma que é possivel desenvoly@idaes que julgamos necessarias ao
longo do tempo. Ao passo que vamos adquirindo aimemto, nossa mente também evolui
sensivelmente, possibilitando apresentar diferengignificativas no resultado do

questionario, se respondido mais de uma vez, esrediies épocas de nossa vida.



73

4 CONCLUSOES

O atual mundo globalizado tem surpreendido a todessa ultima década, as pessoas
esperavam alcancar seus objetivos e com issorabirimax de sua felicidade. No entanto a
dura e implacéavel realidade tem evidenciado umaagdto muito diferente da esperada. A
competitividade cresce a passos gigantes e asgsegsnao mais conseguem a tranquilidade

e estabilidade que outrora dispunham no mercad@blialho.

Buscar uma graduacdo ou um mestrado vem tornandoiaesituacao corriqueira a
nossa volta, além de ndo ser mais considerado ferew¢ial. As organizacbes tendem a
serem cada vez mais seletivos em suas contratag@s)do encontrar talentos que

desempenhem com exceléncia suas funcdes denteongassas.

Na proposta deste trabalho, foi mostrada a intedgdmnplementar um sistema para
auxiliar no Recrutamento e Selecao dos candiddtimando a Cognicdo, uma ciéncia que
procura evidenciar aptiddes dominantes nos caradidatno momento do cadastro de seus

dados pessoais, através da aplicacdo de um quastiespecifico.

O estudo dessa técnica foi impulsionado pela nelzeks encontrada dentro do setor
de informética, onde as pessoas vem sendo cordsasadh as caracteristicas necessarias para
0o bom desempenho da funcdo. O resultado disso i@on usna baixa produtividade e
principalmente um queda continua na qualidade dogufos e servicos. Diante dessa
situacdo desconfortavel tanto para empregadore quama empregados, levantou-se a
guestdo de que as empresas nao estavam aplicantiécrasas adequadas durante o
recrutamento. A ciéncia da cognicdo foi entdoizaiila como uma perspectiva certa de

resposta ao questionamento anteriormente proposto.

Com o desenvolvimento do presente trabalho, tewgysgrande aprendizado com a
linguagem de programacdo PHP. O maior desafiodeénvolver, durante um periodo de seis
meses toda uma fundamentacao tedrica que envalwvelita pesquisa bibliografica, aprender
uma linguagem de programacao completamente novaer dimp desenvolver o aplicativo

utilizando tal linguagem.

Foram muitos os esforcos em pesquisas em livrageenet, mas o final foi muito
gratificante. Aprendemos a trabalhar ndo s6 comguagem PHP, mas também com todos

os aplicativos que dispomos gratuitamente na lateenque auxiliam no desenvolvimento
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desse codigo. Além disso, também € possivel utidiluns desses aplicativos na geragéo do
codigo fonte, tornando o trabalho mais facil. Tapicativos permitem montar visualmente
um formulario, e a partir deste gerar o cédigodomissa facilidade permite ao desenvolvedor

nao gastar muito tempo na montagem manual das telas

Ao final do trabalho percebe-se que o conhecimaolre as fungbes cognitivas,
percepcdo, raciocinio, solucdo de problemas e manaimda sdo bastante limitados em
funcdo do grau de conhecimento que se tem até oemtomsobre o cérebro e seus
mecanismos. A ciéncia continua buscando respastasérebro e na mente, tentando
determinar os porqués das escolhas do ser hum@nestudo da ciéncia cognitiva deixou
evidéncias claras do quanto essa ciéncia aindevotuir, trazendo assim muitos beneficios

dentro da area de gestéao de pessoal, no futuro.

4.1 DIFICULDADES

A proposta deste trabalho incluia o cadastro destoqunarios e suas respostas pelo
administrador do sistema. No entanto, este item fod@tendido pelo sistema devido a
fragilidade das informacdes, onde as respostasdimaxpostas ao usuario final que poderia
alterd-las ocasionando alteracdes significativasesaltado final. Dessa forma, as questdes e

as respostas com seus respectivos pesos ficanardadas do usuario, dentro do fonte.

4.2 EXTENSOES

Como sugestdo de extensao deste trabalho podetsdaresa viabilidade de
implementar mais questionarios que evidenciem tampadroes de personalidade e perfis
dos candidatos. Além disso, poderia ser estudgusssibilidade de integrar o sistema atual
com os sistemas de recrutamento e selecdo das sampande os dados dos candidatos
selecionados fossem diretamente para o respond@veecrutamento e Selecdo da empresa

requisitante.

Outra opcdo seria implementar o controle estatispara saber quantas vezes
determinado candidato se encaixou no perfil salicite quantas vezes fora selecionado pelo
empregador. Com esses dados apurados, poderianostrdos graficos informativos.
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