UNIVERSIDADE FEDERAL DA GRANDE DOURADOS
FACULDADE DE ADMINISTRACAO, CIENCIAS CONTABEIS E ECONOMIA
CURSO DE ADMINISTRACAO

AMANDA NOBRE SANT’ANA

REQUISITOS DE PAPEIS E SUBSISTEMAS DE RECURSOS HUMANOS
DEMANDADOS PARA ATUAR NA AREA DE GESTAO DE PESSOAS NAS
ORGANIZACOES

Dourados-MS
2022



AMANDA NOBRE SANT’ANA

REQUISITOS DE PAPEIS E SUBSISTEMAS DE RECURSOS HUMANOS
DEMANDADOS PARA ATUAR NA AREA DE GESTAO DE PESSOAS NAS
ORGANIZACOES

Trabalho de Graduacdo apresentado a
Faculdade de Administracdo, Ciéncias
Contdbeis e Economia da Universidade
Federal da Grande Dourados, como requisito
parcial para a obtencdo do titulo de Bacharel
em Administracéo.

Orientadora; Prof? Dr2. Erlaine Binotto

Banca examinadora:

Prof? Dr?. Vera Luci,de Almeida
Prof? M?@. Fernanda Evilin de Jesus Fortunato

Dourados-MS
2022



Dados Internacionais de Catalogag&o na Publicacéo (CIP).

S231r Sant'ana, Amanda Nobre
REQUISITOS DE PAPEIS E SUBSISTEMAS DE RECURSOS HUMANOS DEMANDADOS
PARA ATUAR NA AREA DE GESTAO DE PESSOAS NAS ORGANIZAGOES [recurso
eletrdnico] / Amanda Nobre Sant'ana. -- 2022.
Arquivo em formato pdf.

Orientadora: Erlaine Binotto.

TCC (Graduacéo em Administragdo)-Universidade Federal da Grande Dourados, 2022.

Disponivel no Repositério Institucional da UFGD em:
https://portal.ufgd.edu.br/setor/biblioteca/repositorio

1. Gestor de Pessoas . 2. Papéis de Recursos Humanos. 3. Subsistemas de Recursos Humanos.
4. Curso de Administracéo. I. Binotto, Erlaine. I1. Titulo.

Ficha catalogréfica elaborada automaticamente de acordo com os dados fornecidos pelo(a) autor(a).

©Direitos reservados. Permitido a reproducéo parcial desde que citada a fonte.




MINISTERIO DA EDUCACAO l I F G D
UNIVERSIDADE FEDERAL DA GRANDE DOURADOS

FACULDADE DE ADI\‘IINIS'I'RA(}.\(), CIENCIAS CONTABEIS E ECONOMIA — Universidade Federal
FACE/UFGD da Grande Dourados

ATA DE APROVA(;AS) DE BANCA EXAMINADORA DE TRABALHO DE
GRADUACAO II, SEMESTRE LETIVO 2021.2, RAEMF

REQUISITOS DE PAPEIS E SUBSISTEMAS DE RECURSOS HUMANOS
DEMANDADOS PARA ATUAR NA AREANDE GESTAO DEPESSOAS NAS
ORGANIZACOES

AMANDA NOBRE SANT’ANA

Esta monografia, realizada via webconferéncia
(Google Meet), foi julgada adequada para
aprovacdo na atividade académica especifica de
Trabalho de Graduacdo Il, que faz parte dos
requisitos para obtencdo do titulo de Bacharel em
Administracdo pela Faculdade de Administracao,
Ciéncias Contébeis e Economia — FACE da
Universidade Federalda Grande Dourados — UFGD.

Apresentado a Banca Examinadora integrada pelos professores:

Profa. Dra. Erlaine Binotto
(Presidente)

Profa. Dra. Vera Luci de
Almeida(Avaliadora 1)

Profa. Ma. Fernanda Evilin de Jesus Fortunato
Lima(Avaliadora 2)

DOURADOS-MS, 06 de junho de 2022.

REGISTRO:
AB -70/2022




AGRADECIMENTOS

A Deus, pela minha vida, e por me ajudar a atravessar cada dificuldade durante a caminhada.
Senhor, vale a pena ser fiel a Ti, 0 Seu tempo € perfeito.

A minha mé&e Diva, meu pai Vitério e minha irma Vitoria por toda forca, apoio e oragdes. Essa
conquista é nossa e faz parte de algo que tive sempre em meu coracao; honra-los.

A minha orientadora Prof®. Dr? Erlaine Binotto por toda paciéncia, atencéo, confianca,
profissionalismo e competéncia. Ser sua aluna de iniciacdo cientifica foi um privilégio, eu
aprendi muito.

A Camila e Lidiane, orientandas do doutorado da professora Erlaine, pelas contribuicdes e
ensinamentos para o desenvolvimento do trabalho.

A todo grupo da minha instituicdo de ensino que me ajudaram direta e indiretamente. \Vocés

foram essenciais no meu processo de formacéo profissional.

“Sim, grandes coisas fez o Senhor por nos, e por isso estamos alegres.” (Salmos 126:3)



LISTA DE ILUSTRACOES

Figura 1. Evolugdo dos papéis de Recursos HUMANOS ..........coeiririeinenienieesesieesie e 21
Figura 2. Subsistemas de ReCUrsoS HUMANOS ..........ccuevviieiieiieiieseesie e sie e sre e snee e 23
Figura 3. Codigos relativos aos papéis e subsistemas de Recursos HUManos .............cccceeu... 33

Figura 4. Diagrama de papéis de Recursos Humanos e alguns requisitos encontrados nas

L7226 OO PR PP PRON 39
Figura 5. Diagrama subsistemas de Recursos Humanos e 0s requisitos encontrados em

AlGUMAS TAS VAQJAS ....veveevieieeiie ettt ettt et et e e st et e e stesseesteebeassesbeenteeneenneenneenne e 44
Figura 6. Nuvem de palavras papéis de Recursos HUMANO0S...........ccoveererieerenienenese e 46
Figura 7. Nuvem de palavras subsistemas de Recursos HUManos...........cccceoererenenenennnnnns 47



LISTA DE TABELAS

Tabela 1. Citacdes de papéis de Recursos Humanos

Tabela 2. CitacOes de subsistemas de Recursos HUMAaNO0S...........cceovvevverieiieseenie e



LISTA DE GRAFICOS

Grafico 1. RAMO 08S EIMPIESAS ....c.vveveiveeieeieieesieeeesteesteete e e ste e s e e sseessessaesseeneesreesteeneesneenas 34
Grafico 2. REJIA0 JAS BMPIESAS .......cvivirieieiirieieiesie sttt sttt et sb et se et se et nee s 35
Grafico 3. Modelo de trabalno das Vagas .........cccevrereiiiiiiiee e 35
Grafico 4. Nivel geral das VAgas.........cccueiviiiiieiiiie ettt 36



LISTA DE QUADROS

Quadro 1. Evolucéo dos papéis de Recursos HUMANOS ..........cccvevveieerieeiesee e seesie e

Quadro 2. Critérios de inclusdo e exclusao das vagas



SUMARIO

L INTRODUGAOD ..ottt sttt sttt n sttt en s 13
1.1 CONTEXTUALIZACAO E PROBLEMATICA DE PESQUISA ........coovvereeereesieienenne 13
L2 OBJIETIVOS ...ttt e et een s en s een s 16
1.2.1 ODJEUIVO GEIAl .....ooiieeiecieecie ettt e re e e e sraeee s 16
1.2.2 ODJetiVOS ESPECITICOS ... ..ccuiiuiiiiiitiiieieiesie ettt 17
LB IUSTIFICATIVA ..ot e ettt e een s en s eeeenees 17
2 REVISAO TEORICA ...ttt n st 18
2.1 GESTAO DE RECURSOS HUMANOS E DE PESSOAS NAS ORGANIZACOES ......18
2.2 PAPEIS DE RECURSOS HUMANOS........oooeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e seee s 20
2.3 SUBSISTEMA DE RECURSOS HUMANOS .........cooieetieieeeeeteseee e, 23
2.4 AS MIDIAS SOCIAIS E O LINKEDIN ....c.oieieeeeeeeeeee e eee e 26
3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS ..ot erssesessienssenieneeons 29
3.1 CARACTERIZACAO DA PESQUISA ...ttt 29
3.2 OBJETO DE ESTUDO ...ttt en s een s een e 29
3.3 COLETA DE DADOS E CATEGORIAS DE ANALISE .......cocoooiviieireeeeeeeee e, 29
3.4 ANALISE DOS DADOS ....oeeeeieeeeeeeeee et eee st ee s 31
4 RESULTADOS E DISCUSSAO ...ttt eeee e 33
4.1 CARACTERITICAS DAS VAGAS ...t eee e s e 34
A2 PAPEIS DE RH ..ottt 37
4.3 SUBSISTEMAS DE RECURSOS HUMANOS.........coouiiirieiesteeeee oo, 40
4.4 NUVEM DE PALAVRAS DE PAPEIS E SUBSISTEMAS DE RECURSOS HUMANOS
.................................................................................................................................................. 46
CONSIDERAGCOES FINAIS .....cooiiieeeeee ettt st st 49
REFERENCIAS ...ttt ettt 51
APENDICE A - INDICACAO DE CITACOES DE PAPEIS E SUBSISTEMAS DE
RECURSOS HUMANOS ..ottt eee st neen st snee e 55
APENDICE B — VAGAS SELECIONADAS GESTOR DE PESSOAS E GESTOR DE
RECURSOS HUMANOS NO LINKEDIN .......oitiiiieiieseseeeseeseseesesse st 73

10



RESUMO

Cresce com o passar dos anos a preocupacao das organizagdes com as pessoas. Com isso, houve
o surgimento do departamento de pessoal, e posteriormente, a evolucdo para a area da Gestao
de Pessoas. O mercado exige profissionais competentes para exercer a profissdo, e assim,
pressionam as universidades para desenvolverem as competéncias necessarias no aluno. O
objetivo do trabalho foi analisar os requisitos dos papéis e subsistemas de Recursos Humanos
nas vagas de Gestor de Pessoas e Gestor de Recursos Humanos no LinkedIn. A pesquisa foi
qualitativa de cunho descritivo e exploratorio. Para a coleta de dados, foram utilizadas as vagas
de emprego ofertadas no LinkedIn — Brasil, com utilizagdo de filtros para duas buscas sendo
uma nos termos Gestor de Pessoas e outra nos termos Gestor de Recursos Humanos. As buscas
retornaram 101 vagas, sendo que dessas, apenas 19 foram selecionadas por se enquadrarem na
proposta do trabalho. Posteriormente, foram feitas analises nas vagas quanto aos papéis e
subsistemas de Recursos Humanos para etapa da codificacdo. Para criar os codigos com as
citacOes, foi utilizado o software ATLAS.ti. Foram identificadas 65 citacdes para papéis de
Recursos Humanos e 103 citagdes para os subsistemas de Recursos Humanos, que permitiram
a criacao de diagramas e nuvem de palavras. O diagrama de papéis de Recursos Humanos teve
como resultado: o desenvolvedor de capital humano é o responsavel por desenvolver
colaboradores; o especialista funcional precisa gerir os indicadores de Recursos Humanos; o
parceiro estratégico precisa ser agente de mudancas; o lider precisa liderar pessoas e equipes.
O diagrama de subsistemas de Recursos Humanos teve como resultado: recrutamento e selecédo
ser o responsavel por atracdo, recrutamento e selecdo; remuneracao ser responsavel por cargos
e salarios; beneficios ser o responsavel por analise de bdnus; treinamento e desenvolvimento
pela captacdo; avaliacdo de desempenho por monitorar o desenvolvimento dos funcionarios;
departamento pessoal responsavel por gerir os times de recrutamento e selecdo e departamento
de pessoal; higiene e seguranca do trabalho ser o responsavel pela seguranca do trabalho;
servigos gerais por desenvolver habilidades; e relagfes trabalhistas por cumprir as leis
trabalhistas. As palavras mais destacadas na nuvem de palavras de papéis de Recursos Humanos
foram estratégias, pessoas, processos e gestdo. Nos subsistemas de Recursos Humanos tiveram
destagque o desenvolvimento, funcionarios e gestdo. As limitac6es do trabalho se relacionaram
com as caréncias de estudos similares a este, e para a coleta de dados, foi devido a grande
quantidade de informagdes na aplicacdo de filtros. Esse aspecto limitava a selecdo das
descricdes em algumas vagas pelo nome néo seguir um padrao especifico. As contribuicdes do
estudo para a area de Gestao de Pessoas € a possibilidade de manter os requisitos demandados
para as universidades e professores subsidiarem a compreensao das mudangas no cenario do
mercado de trabalho.

Palavras-chave: Gestor de Pessoas; Papéis de Recursos Humanos; Subsistemas de Recursos
Humanos; Curso de Administracao.
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ABSTRACT

Over the years, the concern of organizations with people grows. With that, there was the
personnel department, and later, an evolution to the area of People Management. The market
demands competent professionals to exercise a profession, and thus, they put pressure as
students to develop as competent technicians. The objective of the work was to analyze the
requirements of the roles and subsystems of Human Resources in the positions of People
Manager and Human Resources Manager on LinkedIn. Qualitative research of descriptive and
exploratory knowledge. For data collection, they were used as job vacancies offered on
LinkedIn — Brazil, using filters for two searches, one in the terms People Manager and the other
in the terms Human Resources Manager. The vacancies returned 101, and of these, only 19
were selected because they fit the job proposal. Subsequently, analyzes were carried out on the
vacancies regarding the roles and subsystems of Human Resources for the coding stage. To
create the codes with the citations, the ATLAS.ti software was used. We identified 65 citations
for Human Resources papers and 103 citations for Human Resources subsystems, which
allowed the creation of diagrams and word clouds. The Human Resources role diagram resulted
in: the human capital developer is responsible for developing employees; the functional
specialist who needs to manage the Human Resources indicators; the strategic partner needs to
be an agent of change; the leader needs to lead people and teams. The Human Resources
subsystem diagram resulted in: recruitment and selection being responsible for attraction,
recruitment and selection; remuneration be responsible for positions and salaries; benefits being
responsible for bonus analysis; training and development through capture; performance
appraisal by monitoring employee development; personnel department responsible for
managing the recruitment and selection teams and personnel department; occupational health
and safety be responsible for occupational safety; general services for developing skills; and
labor relations for complying with labor laws. The most prominent words in the Human
Resources role word cloud were strategies, people, processes, and management. In the Human
Resources subsystems, development, employees and management stood out. The limitations of
the work were related to the lack of studies similar to this one, and for data collection, it was
due to the large amount of information in the application of filters. This aspect limited the
selection of descriptions in some vacancies because the name did not follow a specific pattern.
The contribution of the study to the area of People Management is the possibility of maintaining
the requirements demanded for universities and professors to subsidize the understanding of
changes in the scenario of the labor market.

Key-words: People Manager; Human Resource Roles; Human Resources Subsystems;
Administration course.
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1 INTRODUCAO

1.1 CONTEXTUALIZACAO E PROBLEMATICA DE PESQUISA

No final do século XIX, nos Estados Unidos, iniciou-se a preocupag¢do com as pessoas
nas organizagdes diante da passagem da economia agricola de subsisténcia para a economia
industrial emergente. Com isso, houve o aparecimento do departamento de pessoal como forma
de organizar os funcionarios nas organizagoes e garantir a produtividade e eficiéncia. No Brasil,
a partir de 1978, as reformulacdes comecaram a aparecer através de greves e conflitos por um
efetivo controle politico e econémico no periodo do milagre brasileiro (CALDAS, 2013).

Houve evolugdo na &rea da Gestdo de Pessoas, decorrente das modificacGes nas
organizacdes, exigindo uma postura diferente devido as mudangas ocorridas no contexto social,
econémico e cultural. No contexto moderno, espera-se que esse profissional tenha uma visédo
global do mundo, que seja um lider de mudancas, um facilitador, e, principalmente, que tenha
uma visdo humanistica. O Gestor de Pessoas pode ser o desencadeador de aces que
possibilitam a melhoria das relagdes e significados do trabalho, trazendo como consequéncia a
qualidade de vida ao trabalhador e o0 sucesso para organizacao (BEFFA, 2007).

Cabe ao Gestor de Pessoas um papel maior no planejamento e tomada de decisdo de
uma organizacdo, sendo estratégico e operacional, concentrando-se no curto e longo prazo,
dando contribui¢bes importantes para a organizacdo através de suas responsabilidades
estratégicas, administrativas, operacionais e relacionais (CALDAS, 2013). E necessario que o
Gestor de Pessoas se preocupe com a nhatureza das relagdes humanas no ambiente da
organizacédo, buscando criar situacfes que estimulem as pessoas a se comprometerem com 0s
objetivos da organizagdo (HUZEK; STEFANO; GRZESZCZESZYN, 2008).

N&o basta o Gestor gostar apenas de trabalhar com pessoas, mas sim, ter o perfil,
habilidades, conhecimentos, boa comunicagdo e visdo generalista de toda organizacao,
desenvolvendo um trabalho planejado e realista (HUZEK; STEFANO; GRZESZCZESZYN,
2008). A Gestdo de Pessoas vém ganhando contornos importantes para se construir vantagens
competitivas e duradouras em um mercado exigente que carece de profissionais preparados para
encarar 0 ambiente das organiza¢fes. Embora importante, no final da década de 1960 e inicio
dos anos de 1970, as universidades praticamente ndo possuiam em sua grade curricular a
disciplina de Gestdo de Pessoas, sendo essa de grande importancia para as organizacoes
(DUTRA, 2017).
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Em relacdo aos papeis de Recursos Humanos (RH), o foco é o ajuste de estratégias e
praticas da organiza¢do como um todo. 1sso mostra a importancia da area de Gestao de Pessoas
dentro da organizacdo, onde a mesma apresenta desafios exigindo agregacdo de valor, a
obtencdo de resultados empresariais, e que o0s profissionais desenvolvam disciplinas,
desempenhando novos papéis e demonstrando competéncias. Para fazer frente a esse papel e ao
desenvolvimento de competéncias, o Recursos Humanos deve exercer multiplos papéis:
desenvolvedor de capital humano; especialista funcional; parceiro estratégico; e lider
(ALCANTARA, 2014).

Para Costa e Marques (2010), o subsistema de Recursos Humanos atua com atividades
de suprimento de Recursos Humanos para as organizacoes. Os subsistemas envolvem todas as
atividades relacionadas a area de Recursos Humanos, sendo eles: subsistema de recrutamento
e selecdo; de remuneracao; de beneficios; de treinamento e desenvolvimento; de avaliacdo de
desempenho; de departamento de pessoal; de higiene e seguranca do trabalho; de servicos
gerais; de contencioso trabalhista e assisténcia social; e relagdes trabalhistas.

A pressdo para as organizacGes reverem suas praticas administrativas cresce a cada dia
frente as necessidades de qualificacdo e profissionalizacdo nos ambientes de negdcios
(ROCHA-PINTO, 1999). Nesse contexto de mercado de trabalho, as vagas para o Gestor de
Pessoas e Gestor de Recursos Humanos, foco do estudo, possui certa predominancia na
ocupacdo por graduados em Administracdo, embora outras formacgdes também possuam
aderéncia como psicologia, economia, contabilidade, pedagogia, Recursos Humanos, Gestao
de Recursos Humanos e areas afins. Para esse estudo, somente a formacdo em Administracdo
em nivel de graduagdo ¢é brevemente discutida.

Goulart Junior, Souza e Muniz (2019) destacam a formag&o prévia, pois para se manter
no mercado é importante desenvolver competéncias no aluno antes que o mesmo entre no
mercado de trabalho, sendo cada vez mais desafiador para as universidades na formacéo e
inovagao do ensino superior. Porém, desde a institucionalizagdo do curso de Administragdo no
Brasil, houve um aumento significativo do nimero de escolas de negdcio, embora esse aumento
ndo tenha sido acompanhado por um nivel de ensino profissional compativel com a exigéncia
(XAVIER FILHO et al., 2020).

Os mesmos autores destacam que para os discentes, algumas causas podem ser
levantadas para a ocorréncia de fragmentacdo entre teoria e pratica nas escolas de
Administragdo, como sendo a distancia entre a formagéo do Gestor e as exigéncias do mercado,
a falta de incentivo a pesquisa e 0 descompasso ou a superposi¢do conceitual entre as disciplinas
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da grade curricular presente nos cursos de graduacdo e pds-graduacdo da area. A pesquisa
cientifica na Administracdo € necessaria para difundir o conhecimento especializado e,
posteriormente, um aprimoramento da pratica social (XAVIER FILHO et al., 2020).

Para 0s mesmos autores, essas praticas podem ser Uteis, mas nem sempre irdo refletir a
forma como os negdcios funcionam na vida real empresarial. Portanto, a educagéo gerencial
deve ser compreendida, trabalhada e desenvolvida em sala de aula, vinculando a area para que
esses saberes venham refletir e causar impactos socioeconémicos e culturais. A razdo do
problema se associa ao fato do ensino tender a ser estruturado e o desempenho da profisséo ser
visto como ndo estruturado (XAVIER FILHO et al., 2020).

Desse modo, as universidades precisam estar alinhadas as necessidades do mercado e
rediscutir as relacdes entre teoria e pratica, ndo se limitando apenas ao contexto de sala de aula,
mas sim, ir além dos espacos académicos. Cabe aos professores transmitirem contedos das
disciplinas que venham contribuir na formagdo do académico. Os questionamentos devem
abranger toda a estrutura superior desde a sua missdo educacional até as atuagdes dos docentes
em sala de aula (NASSIF; GHOBRIL; BIDO, 2007).

E preciso preparar planos para as mudancas causadas pela era digital e criar estratégias
na preparacdo dos funcionarios diante das transformac@es. Estudos recentes revelam que os
impactos causados pelas transformacdes digitais, inteligéncia artificial e novos robds exigem
que os profissionais possuam tanto competéncias técnicas quanto emocionais, devendo
trabalhar para que as mudancas na forma de aprender venham acontecer, ensinando 0s mesmos
a exercer sua profissdo (BRASIL, 2020).

O docente que ira ministrar as aulas para o novo perfil de aluno nesse novo mundo
digital devera ter um conhecimento profundo sobre a disciplina, ser um lider criativo, possuir
alto nivel de letramento digital, ser capaz de aprender as novas competéncias técnicas em
ambientes educacionais digitais, visando orientar e ajudar os alunos no uso da linguagem
digital. O mercado requer que os profissionais formados nas instituicbes de ensino sejam
imediatamente capazes de aplicar os conhecimentos adquiridos em sala de aula (BRASIL,
2020).

O mercado de trabalho para o administrador do século XXI é profuso, com
possibilidades de empreender na propria empresa ou nas organizagdes que atua. O mesmo pode
trabalhar na gestdo de organizacgdes publicas, privadas e organizacbes ndo governamentais,
além de atuar no gerenciamento de recursos financeiros, humanos e mercadoldgicos das

organizacles nos diversos segmentos, inclusive para o comércio pela internet. Ha ainda
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possibilidades de atuar na docéncia ap6s concluir a graduacdo (OLIVEIRA, 2019).

Somado ao novo perfil profissional, grande parte dos alunos tém buscado aprender a
programar ou usar o potencial de ferramentas de forma totalmente autodidata, online, usando
as comunidades, os foruns e chats para trocar experiéncias. Assim, 0 mesmo ganha
competéncias necessarias para compartilhar, saber conviver em sociedade e comunidades de
ensino-aprendizado, sendo capazes de tornar-se empreendedores e resilientes. Esses perfis séo
desejaveis para a Administracdo (BRASIL, 2020).

Frente aos desafios, necessidades e exigéncias do mercado em demandar, identificar
profissionais qualificados e de novas formas de recrutar e selecionar, foi lancado em meados
de 2002, por Reid Hoffman, o LinkedIn. Essa midia social profissional é fundamental para
integrar o mercado de trabalho, sendo a maior e mais bem-sucedida no mundo na internet
(ADAMS, 2013).

Este estudo visa contribuir para minimizar as possiveis causas no aumento do
desemprego por meio do entendimento dos requisitos das vagas. Segundo os dados divulgados
pelo Instituto de Pesquisa Econémica Aplicada (2022), a taxa de desemprego entre 0s jovens é
de 22,8%. Para os recém-formados, a taxa é de 29,8%, sendo que apenas 14,87% dos recém-
formados no ano de 2019 e 2020 conseguiram entrar em suas areas de formagdo em menos de
trés meses (NUBE, 2021). Diante desses percentuais de desempregados, as organizacgoes
continuam ofertando vagas de empregos no LinkedIn na busca de encontrar profissionais
qualificados (LINKEDIN, 2021).

Diante disso, a questdo de pesquisa €: quais sao os requisitos demandados para as vagas
de Gestor de Pessoas e Gestor de Recursos Humanos na plataforma LinkedIn?

Destaca-se que Gestor de Pessoas € uma denominagao ampla e serdo consideradas vagas
com identificacdo pleno-sénior, diretor e executivo para o nivel geral. Para o nivel especifico,
identificado nas vagas, serdo consideradas o gerente, o gerente sénior de Recursos Humanos, o

consultor, analista, coordenador e o especialista.

1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo Geral

Analisar os requisitos dos papéis e de subsistemas de Recursos Humanos nas vagas de

Gestor de Pessoas e Gestor de Recursos Humanos no LinkedIn.
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1.2.2 Objetivos Especificos

e Caracterizar os perfis das vagas.
e Identificar os requisitos nas vagas relacionados aos papéis do Gestor de Recursos
Humanos.

e Identificar os requisitos nas vagas relacionados aos subsistemas de Recursos Humanos.

1.3 JUSTIFICATIVA

Para Goulart Janior, Souza e Muniz (2019) as organizacGes se modernizaram e as
constantes mudangas provocam dificuldades nas universidades, pressionando as mesmas na
reestruturacdo, capacitacao e adaptagéo diante das necessidades exigidas por esse novo mercado
globalizado. Diante desse contexto, ha necessidade de estudos mais aprofundados,
considerando os desafios enfrentados pelas instituicdes em ofertar disciplinas para atender as
necessidades do mercado, visto que o numero de profissionais ingressantes e formados da
Administragéo cresce de maneira exponencial (BRASIL, 2018).

O trabalho é relevante ao possibilitar um melhor alinhamento em relacéo ao profissional
que é formado em universidades no curso de graduacdo em Administracdo e as exigéncias do
mercado que tange ao profissional que atua como Gestor de Recursos Humanos ou Gestor de
Pessoas. Todavia, as universidades precisam exercer um novo modelo de exercicio na docéncia,
promover acgdes transformadoras, e rediscutir se a teoria e pratica ndo esta fragmentada, pois
isso contribui na dificuldade do aluno em assimilar e aplicar os conhecimentos adquiridos na
universidade (NASSIF; GHOBRIL; BIDO, 2007).

Assim, o presente estudo pretende contribuir para a formacdo, porque segundo 0s
mesmos autores, ha uma dificuldade por parte das universidades em identificar quais sdo 0s
métodos adequados para as disciplinas nas diferentes etapas do curso, sendo importante que as
mesmas questionem sua estrutura curricular da educacao superior para que sejam efetivas no
seu ensino-aprendizagem (NASSIF; GHOBRIL; BIDO, 2007).
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2 REVISAO TEORICA

Este capitulo apresenta a revisdo tedrica que ird fundamentar a pesquisa, buscando
explorar as seguintes questdes: Gestdo de Recursos Humanos e de Pessoas nas organizacoes,
papéis de Recursos Humanos, subsistemas de Recursos Humanos, as midias sociais e 0
LinkedIn.

2.1 GESTAO DE RECURSOS HUMANOS E DE PESSOAS NAS ORGANIZAGOES

Diferente da area de Recursos Humanos onde a mesma era vista como mecanica e
apenas um departamento de pessoal, a Gestdo de Pessoas visa sempre a valorizacdo dos
profissionais e do ser humano. O Gestor de Pessoas deve ter uma visdo do que quer e pensar 0
futuro, necessitando de um planejamento estratégico organizacional, buscando sempre deixar
0s objetivos como uma meta a ser realizada (ROCHA, 2008). Para 0 mesmo autor, o setor de
Recursos Humanos pode contribuir para o crescimento da organizacdo. Para isso é preciso ser
profissional e humano naquilo que faz, e ser parte integrante do planejamento estratégico da
organizacdo, visando sempre alcancar os objetivos individuais e organizacionais (ROCHA,
2008).

A Gestdo de Pessoas é caracterizada por ser um conjunto de politicas e praticas que
possibilitam conciliar as expectativas entre a organizacao e as pessoas para que ambas possam
atendé-las ao longo do tempo. As politicas podem ser entendidas como os principios e diretrizes
que balizam as decisdes e 0s comportamentos da organizagdo e das pessoas. As praticas sao 0s
métodos, procedimentos e técnicas que sao utilizadas para implementar as decisdes e acdes da
organizacdo em relacdo ao ambiente externo. Conciliar as expectativas refere-se ao
compartilhamento de responsabilidades das organizacgdes e das pessoas (DUTRA, 2017).

Para Rocha (2008), a Gestdo de Pessoas vai se caracterizar pela participacao,
capacitacdo e envolvimento do capital humano, cabendo a funcdo de humanizar as
organizagBes. O Gestor precisa ter uma visdo sistémica, trabalho em equipe, bom
relacionamento interpessoal, capacidade de adaptacgéo e flexibilidade, criatividade e lideranca.
Esse profissional tem uma grande responsabilidade na formacdo do profissional que a
organizacdo almeja, objetivando o desenvolvimento e o crescimento da organizacdo. Cada
organizacdo tem uma forma ideal de Gestdo de Pessoas (AVANCINI; CRUZ, 2014).

Em uma organizacao ha varios elementos que podem contribuir para uma boa gestao, e
a lideranca é uma delas. E de responsabilidade do Gestor saber dos principios tradicionais da
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Administracdo, saber motivar sua equipe para que se sintam valorizados, e através disso,
proporcionar bons resultados. Com isso, vocé consegue ter mais facilidade em atingir os
objetivos, tendo em vista possuir uma equipe treinada, orientada e liderada para sempre fazer o
melhor para a organizacdo (ALMEIDA, 2018).

O Gestor de Pessoas deve se preocupar em atingir os objetivos, de preferéncia com a
participacdo de um grupo eficaz e motivado. E necessério que o profissional atenda os desafios,
buscando atrair, capacitar, reter os talentos, gerir as competéncias, visando formar profissionais
competentes demandados pelo mercado. O Gestor deve manter o clima, a motivacdo e
desenvolver uma cultura gerencial que seja voltada para exceléncia, buscando reduzir os custos
e a valorizagéo do capital humano (ASSIS; MAIA, 2014).

Antes, 0 setor de Recursos Humanos era um setor mecanico que era responsavel por
cuidar da folha de pagamento, da contratacdo, sendo que sua exigéncia para contratar um
profissional se baseava apenas em experiéncia e técnica, ndo havendo um programa para
capacitacdo continua. Ap6s a globalizacdo, o setor passou a se preocupar em planejar,
promover, coordenar e controlar as atividades que sdo desenvolvidas e relacionadas a selecéo.
Também compete orientar, avaliar o desempenho, capacitar, qualificar, acompanhar o0s
profissionais da organizacdo como um todo, e também acompanhar as atividades de
preservacao da salde e da seguranca no ambiente de trabalho (ROCHA, 2008).

As instituicdes tém buscado cada vez mais lideres com visdo de futuro, que procuram
formas de tornar as instituicdes preparadas para enfrentar os problemas e desafios. Os lideres
devem se sentir ou agir como donos das organizac6es, ser ousado para inovar e ter habilidades
para mover as situagdes, buscando sempre desenvolver acdes positivas frente aos obstaculos.
O lider é o agente de mudancas, tendo papel fundamental na vida e sucesso das organizacfes
(ASSIS; MAIA, 2014).

Para Urich (2000), dar énfase aos resultados de Recursos Humanos pode alterar o
trabalho em duas formas; na primeira 0 Recursos Humanos inicia com a concentragdo em
diagnosticar e avaliar as capacidades dos profissionais, e a segunda € dar énfase nos resultados,
sendo que essa pode levar as novas praticas de Recursos Humanos, representando 0s processos
e investimentos da organizacdo realizados na &rea. As praticas de Recursos Humanos tém
evoluido ao longo dos anos e a cada década um novo conjunto de ferramentas é adicionado.

Para 0 mesmo autor, as relacGes trabalhistas e recrutamento e selecdo surgiram na
década de 40; treinamento e desenvolvimento década de 50; questdes de regulamentacgéo,
remuneracao, beneficios e avaliagdo nas décadas de 60 e 70; assisténcia médica, contengédo de
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custos, projeto organizacional, trabalho em equipe e comunicacdo na década de 80, e fusdes,
aquisicdes, downsizing e diversidade na década de 90. A medida que forem crescendo as
preocupacfes com assuntos relacionados com Recursos Humanos global, novas ferramentas

nesse setor irdo continuar sendo desenvolvidas (URICH, 2000).

2.2 PAPEIS DE RECURSOS HUMANOS

Os modelos de multiplos papéis para a Gestdo de Recursos Humanos tém o objetivo de
criar valor e obter resultados positivos para as organizacdes como um todo. Os quatro papéis
de Recursos Humanos devem ser desempenhados pelos profissionais da area de Recursos
Humanos a fim de ajudar e manter uma organizagéo competitiva. E de fundamental importancia
que os papéis de desenvolvedor de capital humano; especialista funcional; parceiro estratégico;
e lider andem juntos para que se consiga atingir um alto desempenho na area (ENGEL, 2016).

Para a mesma autora, so é possivel a area de Recursos Humanos desenvolver um alto
desempenho se todos os membros da organizacdo compreenderem que a area € um sistema
embutido dentro de um sistema mais amplo de implementacdo da estratégia de negdcios. Para
a mesma autora, 0 sucesso das organizacdes se da através da capacidade que a mesma tem de
transformacdo agil da estratégia de acdo, do eficiente gerenciamento dos processos, da
maximizacdo do comprometimento dos colaboradores e da criacdo de um ambiente propicio
para as mudancas. Os quatro papéis servem para transformar a teoria em realidade (ENGEL,
2016).

Para Ulrich et al., (2011), os profissionais de Recursos Humanos devem desempenhar
um novo papel para garantir resultados em seu trabalho. As fungdes de Recursos Humanos
representam uma identidade ou imagem do individuo, conforme visto por ele e pelos outros.
Diante disso, 0 mesmo autor afirma que é possivel definir as fun¢des de Recursos Humanos,
sendo que cada uma delas é ligada aos resultados que os profissionais de Recursos Humanos
deveriam transmitir (ULRICH et al., 2011).

A Figura 1 mostra como os papéis de Recursos Humanos evoluiram entre o final dos
anos de 1990 e os anos 2000.
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Figura 1. Evolucdo dos papéis de Recursos Humanos

FINAL DOS FINAL DOS
ANOS 90 ANOS 2000 EVOLUCAO DO PENSAMENTO
Campedo do Advogado do Os funcionarios estdo cada vez mais criti-
empregado empregado (AE) cos em relacdo ao sucesso das organiza-
¢oes. O AE concentra- se no funcionério
de hoje.
Desenvolvedor 0 desenvolvedor de capital humano [CH)
de capital concentra-se em como os funcionarios se
humano [CH) preparam para o futuro.
Especialista Especialista As préaticas de RH sao fundamentais para
administrativo funcional o valor do RH. Algumas préticas de RH sdo

transmitidas por meio de eficiéncia admi-
nistrativa [como a tecnologial e outras, por
meio de politicas, orientagdes e interven-
¢oes, aumentando o papel do especialista

funcional.
Agente de Parceiro O papel de parceiro estratégico tem mul-
mudanca estratégico tiplas dimensdes: especialista de negdcio,

agente de mudanca, gerente de conheci-
mento e consultor. O papel de agente de
mudanca representa apenas uma parte

dele.
Parceiro Parceiro A visdo foi aumentada para abranger as
estratégico estratégico dimensdes que antes eram atribuidas aos

papéis de parceiro estratégico ou de agen-
te de mudanca.

Lider A soma dos quatro primeiros papéis se
equivale a lideranca, mas ser um lider
de RH também tem implicagdes na dire-
¢ao das funcdes de RH, na integracéo do
trabalho de outras funcdes, na garantia
da governanca corporativa e no monitora-
mento da comunidade de RH.

Fonte: Dave Ulrich, Transformacéo do RH (2011, p. 110)

Para que os profissionais possam continuar sendo eficientes, & necessario que todas as
funcBes sejam desempenhadas em uma organizacdo de Recursos Humanos, mas podendo ser
mestre em uma funcgéo, enquanto apoia e compreende as outras (ULRICH et al., 2011).

A éarea de Recursos Humanos deve exercer multiplos e novos papéis onde consiga
desempenhar fungdes simultaneas, sendo as operacionais e estratégicas e as pessoas e
processos. A estrutura desses papéis possibilita alternativas para conhecer as expectativas e

estabelecer metas com valor agregado, visando definir grandes objetivos para os profissionais
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da area de Recursos Humanos. Diante disso e do contexto atual do mercado, € importante que
as organizacdes observem como esta a evolucdo do Recursos Humanos (BARROS et al. 2019).

Na Figura 1, o parceiro estratégico foi tratado de uma forma mais ampla, incluindo o
agente de mudancas, que nesse caso trabalha com multiplas dimensGes sendo especialista de
negdcios, agente de mudancas, gerente de conhecimento e consultor. Dessa forma, o Quadro 1
identifica as atribuicbes que os profissionais terdo que desempenhar quanto aos papéis de
Recursos Humanos e destaca-se que o agente de mudancas foi incorporado no papel do parceiro

estratégico, fazendo com que o mesmo seja visto de uma forma mais ampla.

Quadro 1. Evolucéo dos papéis de Recursos Humanos

Final dos anos 2000 Evolucéo do pensamento
Desenvolvedor de capital humano O desenvolvedor do capital humano (CH) concentra-
(CH) se em como os funcionarios se preparam para O

futuro.
Especialista funcional As préticas de Recursos Humanos sdo fundamentais

para o valor do Recursos Humanos. Algumas
préticas de Recursos Humanos sdo transmitidas por
meio de eficiéncia administrativa (como a
tecnologia) e outras, por meio de politicas,
orientacdes e intervengdes, aumentando o papel do
especialista funcional.

Parceiro estratégico O papel de parceiro estratégico tem multiplas
dimensoes: especialista de negécio, agente de
mudanga, gerente de conhecimento e consultor. O
papel de agente de mudanca representa apenas uma
parte dele. A visio foi aumentada para abranger as
dimensoes que antes eram atribuidas aos papéis de
parceiro estratégico ou de agente de mudanca.
Lider A soma dos primeiros papéis se equivale a lideranca,
mas ser um lider de Recursos Humanos também tem
implicagcdes na diregdo das fun¢des de RH, na
integracao do trabalho de outras fungdes, na garantia
da governanga corporativa e no monitoramento da
comunidade de Recursos Humanos.

Fonte: Adaptado Dave Ulrich (2011, p. 110)

Em relacdo ao contexto empregado e empregador, a area de Recursos Humanos esta
passando por profundas mudancas, sendo que nos ultimos anos tém enfrentado forte transicéo,
assumindo papel fundamental de parceiro empresarial, alinhando as politicas e praticas de
Gestdo de Pessoas as estratégias organizacionais, estabelecendo a dire¢do da mudanca para que
possa agregar valor a investidores, clientes e funcionarios (SANTOS; BOLGAR, 2003).

Para os mesmos autores, diante deste cenario, faz-se importante que os profissionais de

22



Recursos Humanos desempenhem os quatro papéis principais para gerar resultados. Os papéis
para a Gestdo de Recursos Humanos tém o objetivo de criar valor e efeitos positivos para a
organizacdo como um todo, mantendo-a competitiva. O Recursos Humanos deve encontrar um
Otimo ponto de gerenciamento de suas atividades de modo que venha balancear adequadamente
0s papéis de desenvolvedor de capital humano; especialista funcional; parceiro estratégico; e
lider principais na organizacdo (SANTOS; BOLGAR, 2003).

2.3 SUBSISTEMA DE RECURSOS HUMANOS

Para Dutra (2017), a Gestdo de Pessoas é vista como um sistema que esta inserido em
um sistema maior, havendo uma interacdo entre eles. Como sendo um sistema, a Gestdo de
Pessoas € vista e constituida por subsistemas que se interagem entre si e modificam o todo. A
Administragdo de Recursos Humanos se constitui de subsistemas interdependentes, formando
um processo atraves do qual sdo captados e atraidos, aplicados, mantidos, desenvolvidos e
controlados pela organizacéo.

A Figura 2 apresenta os subsistemas de Recursos Humanos. No total, os subsistemas

séo representados por 10 subsistemas.

Figura 2. Subsistemas de Recursos Humanos
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Fonte: Elaborado pela autora (2022)
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Diante de um mercado mais competitivo, o setor de Recursos Humanos torna-se
essencial para as organizagdes. Sendo assim, é necessario investir de maneira continua nas areas
de Recursos Humanos para gque todo o subsistema venha funcionar plenamente e, a partir disso,
0 mesmo consiga gerar acdes que colaborem para o desenvolvimento da organizagéo. Portanto,
a subdiviséo de subsistemas ajuda no gerenciamento de todas as atividades que sdo atribuidas
a esse departamento (MACHADO; VITORINO; OLEGARIO, 2019).

Segundo Marras (2016), o subsistema da Administracdo operacional de Recursos

Humanos se divide em:

e O subsistema de recrutamento e selecdo: esse subsistema de recrutamento e selecédo

é responsavel pela captacdo e triagem de profissionais no mercado e a selecdo e
encaminhamento de profissionais para a empresa. Dependendo do porte da empresa,
esse subsistema pode ser administrado por um s6 profissional ou por diversas equipes,
em razdo do volume de trabalho que sera executado.
Com o avanco tecnoldgico, 0s processos de recrutamento e selecao online estdo sendo
cada dia mais adotados pelas organizacGes, por serem um meio mais eficaz para o
profissional publicar seu curriculo. O seu crescimento deve ser continuo por estarmos
inseridos cada vez mais no mundo virtual. Sua vantagem permite a organizacdo dos
curriculos com determinados requisitos e a selecdo dos candidatos para fase de
entrevista com maior rapidez, podendo alcancar um nimero maior de candidatos e
publicos especificos. O uso das midias sociais torna uma estratégia rapida para
divulgacdo, alcangando um maior nimero de candidatos, garantindo maior eficacia no
recrutamento e selecéo (FINO, 2017).

e O subsistema de remuneracao: a funcdo de remunerar é de responsabilidade da area
de Recursos Humanos. Esse subsistema € um instrumento fundamental para a
Administragéo de cargos e salarios.

e O subsistema de beneficios: o subsistema de beneficios € um conjunto de programas
ou planos oferecidos pela organizagdo como complemento ao sistema de salarios. O
somatorio compde a remuneracdo do empregado. Um programa de beneficios atende
normalmente a dois objetivos sendo o da organizacgéo e a do individuo.

e O subsistema de treinamento e desenvolvimento: o treinamento é um processo de
assimilacdo cultural de curto prazo, cujo objetivo é repassar ou reciclar conhecimentos,
habilidades ou atitudes, relacionadas diretamente a execucdo de tarefas ou a sua

otimizacéo no trabalho. O treinamento produz um estado de mudanc¢a no conjunto de
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conhecimentos, habilidades e atitudes de cada trabalhador, uma vez que implementa ou
modifica a bagagem particular de cada um.

O subsistema de avaliacdo de desempenho: o desempenho humano € o ato ou efeito
de cumprir ou executar determinada miss&o ou meta previamente tracada. E diretamente
proporcional a duas condi¢des do ser humano: “querer fazer”, que explicita o desejo
endogeno de realizar (a motivagdo), e o “saber fazer”, isto ¢, a condi¢do cognitiva e
experiencial que possibilita ao individuo realizar com eficacia alguma coisa.

O subsistema do departamento de pessoal: o departamento de pessoal € um dos
subsistemas da Administracdo de Recursos Humanos. Tem por objetivo efetivar todos
0s registros legais e necessarios para a Administracdo burocratica exigida pelas praticas
administrativas e pelas legislacdes que regem a relacdo capital e trabalho. Suas funcdes
sdo admissdo de novos funcionarios, demissdes de empregados, registros legais em
controles diversos, aplicagdo e manutencao das leis trabalhistas e previdenciérias, folha
de pagamento (férias, 13° salério, etc) e normas disciplinares.

O subsistema de higiene e seguranca do trabalho: é a area que responde pela
seguranca industrial, pela higiene e pela medicina do trabalho relativamente aos
empregados da empresa e abrange tanto a area de prevencdo quanto a de correcao.
Dentre suas atribui¢Oes estdo os estudos e a¢des constantes que envolvam acidentes no
trabalho e na sadde do trabalhador.

O subsistema de servicos gerais: esse subsistema engloba véarias responsabilidades
dentro do contexto da Administracdo de Recursos Humanos. Os servicos prestados pela
area de Recursos Humanos sdo bastante diversificados e oferecem um desafio para
Administracdo de servigos enquanto ramificacdo da Administracdo de Recursos
Humanos. Esses servicos embora politica e estrategicamente, pouco representam para a
cUpula administrativa da empresa, pois sdo quase vistas como geradores de despesas (e
néo de lucro), tem uma importancia fundamental para os trabalhadores por prestar-lhes
servigos que no dia a dia sdo essenciais.

O subsistema de contencioso trabalhista e assisténcia social: é a area que trata dos
processos trabalhistas movidos pelos empregados contra a empresa. Os processos sao
acompanhados, montados e defendidos por advogados, efetivos da empresa ou ndo (no
caso de ser um servico terceirizado), e acompanhados pela Administracdo de Recursos
Humanos. Algumas organizacbes mantém essa area diretamente subordinada a

Administracdo de Recursos Humanos, mesmo tendo um departamento juridico geral em
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suas estruturas, por entender que se trata de um trabalho muito especializado e ligado
diretamente ao departamento pessoal e as politicas de Recursos Humanos.

e O subsistema de relagdes trabalhistas: Denomina-se relacdes trabalhistas a area que
responde pelo planejamento e execucdo de programas relacionados a area trabalhista-
sindical, bem como pela prestacdo de assessoria a todas as areas da empresa, situadas
em linha ou em staff, em questdes referentes as politicas e diretrizes no campo das
relacdes entre capital e trabalho e no correto cumprimento e interpretacdo de normas
legais ligadas a esses cenéarios (CLT, leis complementares, acordaos, convencdes

coletivas de trabalho, acordos coletivos de trabalho e outros).

As organizacdes almejam que os profissionais da area da Gestdo de Pessoas trabalhem
0s subsistemas de maneira eficiente, sendo capaz de identificar as necessidades e lacunas
existentes na organizacao, na busca de atingir as metas estabelecidas, para o desenvolvimento
da mesma.

Os subsistemas de recrutamento e selecdo sdao responsaveis por buscar talentos, na
tentativa de contribuir na estratégia de pessoas na organizacdo. Para o subsistema de
remuneracao, € preciso ter um bom plano de cargos e salérios, e que esse deve ser bem
estruturado para obter ganhos produtivos. Quanto ao subsistema de avaliacdo de desempenho,
€ necessario que haja um acompanhamento e avaliacdo do desempenho do funcionario
periodicamente. Para o subsistema de treinamento e desenvolvimento, é necessario capacitar,
desenvolver e estimular os profissionais para que eles produzam mais gastando menos (FIRMO;
SOUZA; BORGES, 2017).

Para os subsistemas de beneficios, os seus planos na organizagéo possibilitam vantagens
competitivas, proporcionando a satisfacdo e motivacdo, e fortalecendo a organizagdo no
mercado. O subsistema de higiene e seguranca do trabalho € importante para organizagéo, visto
que ele influencia diretamente na producgéo, pois a inseguranca no trabalho representa custos
para a organizacdo. O subsistema de relacdes trabalhistas € constituido pelas politicas de
relagGes entre a organizacéo e seus membros, que envolvem questdes ligadas ao trabalho e os
acordos com sindicatos (COSTA e MARQUES, 2010).

2.4 AS MIDIAS SOCIAIS E O LINKEDIN

As midias sociais representam um modelo de negdcios que conectam os interesses e
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pessoas, podendo ser empresa e cliente, empresa e candidatos, entre outros. As midias sociais
promovem transformacdes e interagdes significativas e de valor para quem faz parte e uso. Elas
facilitam as relagdes que acontecem presencialmente, trazendo economia de tempo, eliminagéo
de intermediarios e reducdo nos custos. No dia a dia temos diversas plataformas disponiveis
como o Facebook, Uber, Amazon, Mercado Livre, entre outras (BANOV, 2020).

As midias sociais proporcionam a construgdo de relacionamentos pessoais ou de perfis
profissionais de acordo com o0s gostos, desejos, identificacdes, o compartilhamento de ideias e
areas de interesses em comum. Ha sempre uma maior possibilidade de haver trocas distintas de
competéncias, conhecimentos e habilidades através das midias sociais, ajudando a criar
incentivos para aprendizagem e disseminacdo da informacdo, permitindo que as ideias se
transformem em ag6es rapidamente (RODRIGUES, 2018).

Através dos avancos tecnoldgicos, muitas midias sociais tém surgido, permitindo assim
desenvolver novas formas de relacionamento entre seus usuérios. As oportunidades tém
surgido, e com isso, muitas organizac@es tém recorrido aos recursos disponiveis das midias
sociais pelas novas formas de selecionar e recrutar candidatos. A mesma permite excelentes
meios de comunicacao e divulgacao rapida de oportunidades de emprego (FINO, 2017).

Para Rodrigues (2018) as midias sociais ddo a oportunidade para as organiza¢Ges
localizar os profissionais com o perfil e competéncias necessarias para exercerem as fungdes
ou cargos que necessitam ser preenchidos, tornando os processos seletivos mais eficientes. Elas
ajudam a manter contatos com os clientes e fornecedores, facilitando a divulgacdo das vagas e
oportunidades. Essas midias sociais ndo sdo apenas meios de selecionar curriculos, mas
permitem buscar candidatos aptos e qualificados a ingressar no mercado de trabalho. Isso
favorece o sucesso, um menor tempo de procura e redugcdo dos custos nas contratacdes
(RODRIGUES, 2018).

Com mais de 175 milhGes de usuérios no mundo, o LinkedIn é uma midia social
profissional com grupos de discussdes paras as diversas areas. Um diferencial da midia social
é que ela oferece programas adequados para que as organiza¢des possam encontrar candidatos
com os perfis pretendidos. Por isso, as organizac6es e recrutadores tém recorrido a plataforma
na busca de encontrar profissionais qualificados (BANOV, 2020).

O LinkedIn propde servicos para que os usuarios disponibilizem informacdes completas
sobre as experiéncias profissionais, a formacgédo académica e as especializac¢des, ajudando a criar
e expandir as listas de contato com outros profissionais. A midia social profissional possui
modelos de negdcios diversificados, solucbes de marketing, publicidade e contratagcdo. A
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plataforma pode colaborar nos processos seletivos, pois ha uma grande movimentacdo nas
midias sociais para o compartilhamento de fotos, interagdo com os usuarios, discussao de temas
importantes, além da procura por emprego (RODRIGUES, 2018).

As midias sociais trazem facilidade e rapidez de entrada no mercado de trabalho, sendo
importante para integrar o profissional a ter sucesso na sua carreira. Assim, para usufruir dos
beneficios do LinkedlIn, é importante que as organizagdes e os candidatos se importem em
cuidar da gestdo profissional da marca pessoal para serem bem-sucedidos (FINO, 2017).

O LinkedIn tém se tornado uma ferramenta importante nas organizagdes nos processos
de recrutamento, pois a plataforma oferece um servico especializado para as organizacgdes que
tem incorporado a mesma em suas atividades. A versao corporativa do LinkedIn é utilizada por
grande parte dos recrutadores, servindo como uma espécie de contato entre as partes
interessadas, ou seja, candidato e empresa. Muitas organizacdes tém utilizado o LinkedIn para
a reducdo de custos e de tempo nos processos de recrutamento (SILVA, 2021).

As midias sociais sdo ferramentas tecnoldgicas que tém conectado as pessoas € 0s seus
interesses. Essas midias permitem a comunicacgdo entre as pessoas € as empresas, garantindo
gue suas necessidades e anseios sejam atendidos. Como essa interacdo e conexdo tem evoluido,
as organizacdes se veem na necessidade de se adaptar e adequar a esse novo modelo digital.
Diante dessa grande aceitacdo por parte dos que fazem seu uso, as organizacoes tém enxergado
possibilidades de sucesso na utilizagéo dessas ferramentas. O LinkedIn surgiu como uma forma
de propiciar uma interacdo entre profissionais e empresas, podendo influenciar na carreira

profissional na hora da contratacao.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

3.1 CARACTERIZACAO DA PESQUISA

Este trabalho optou pela pesquisa qualitativa de cunho descritivo e exploratério. A
pesquisa qualitativa é baseada nos motivos, aspiracfes, crencas, valores e atitudes que séo
dificeis de se traduzir em nimeros (BARBOSA, 2016). A pesquisa descritiva descreve e estuda
as caracteristicas de uma populagédo, grupo ou fendmeno. Elas podem ser elaboradas para
identificar as possiveis relacfes entre as variaveis. As pesquisas exploratdrias proporcionam
uma maior familiaridade com o problema, tornando-o mais explicito ou a construir hipdteses
(GIL, 2018).

3.2 OBJETO DE ESTUDO

O objeto de estudo séo as vagas de emprego para Gestor de Pessoas e Gestor de Recursos
Humanos publicadas na plataforma LinkedIn (Apéndice B).

3.3 COLETA DE DADOS E CATEGORIAS DE ANALISE

Para a coleta de dados foi utilizado dados secundarios. A fonte utilizada foi a plataforma
LinkedIn - Brasil, e a coleta de dados foi realizada em 11 de marco de 2022. A coleta foi
realizada em um Unico dia, visto a inclusdo ou exclusdo de vagas, e esse numero de vagas se
alterar constantemente. Para iniciar toda a coleta de dados na plataforma LinkedIn, foi criado
um perfil de identificagdo de usuario. Para os filtros, foram consideradas duas buscas. Uma
busca se concentrou no termo Gestor de Pessoas e a outra busca se concentrou no termo Gestor
de Recursos Humanos.

Os filtros na primeira parte superior da plataforma se basearam: pesquisa - Gestor de
Pessoas; localizagdo das organizacOes ofertantes das vagas - Brasil. Ainda na parte superior 0s
filtros nos subtdpicos se basearam: vagas, ultimo més, nivel experiéncia intermediario (pleno-
sénior, diretor e executivo), tempo integral. Nas filtragens nos subtopicos na parte superior ndo
optou-se por empresa especifica. Foi utilizado o mesmo critério de filtros para o termo Gestor
de Recursos Humanos. Sendo assim, a plataforma LinkedIn retornou um total de 101 vagas
para os dois termos.

Todas as vagas foram exportadas para planilhas vagas totais no Excel. Posteriormente
foi feita uma separacao da planilha vagas totais e dividida em duas, sendo uma planilha para as

29



vagas selecionadas para anélise e uma planilha para as vagas excluidas.

O Quadro 2 identifica os critérios para inclusdo e exclusdo das vagas coletadas na

plataforma LinkedIn.

Quadro 2. Critérios de inclusdo e exclusdo das vagas

Vagas excluidas

Vagas selecionadas

- Que apresentavam divergéncias com a
proposta do trabalho;
- Que ndo possuiam requisitos para o Gestor

- Que abrangesse a partir do nivel
intermediario  (pleno-sénior, diretor e
executivo);

de Pessoas e Gestor de Recursos Humanos | - Com requisitos para o Gestor de Pessoas e
atuar na area; Gestor de Recursos Humanos atuar na area;
- Que ndo possuiam formagdo de nivel | - Com descricGes compativeis para a Gestdo

superior; de Pessoas;
- Que eram destinadas a outras profissdes; - Com exigéncia de formacdo em nivel
- Com exigéncia para o nivel basico (estagio, | superior.

assistente e junior).
Fonte: Elaborado pela autora (2022)

Em seguida, foram feitas as inclusdes das vagas selecionadas para os termos Gestor de
Pessoas e Gestor de Recursos Humanos. Para as vagas excluidas, foi realizada a inclusdo das
vagas dos dois termos que ndo eram compativeis com a proposta do trabalho.

A busca do termo Gestor de Recursos Humanos retornou um total de nove vagas. Desse
total, duas vagas foram excluidas do trabalho por serem destinadas a outras profissdes. No total,
sete vagas eram alinhadas a proposta do trabalho e foram exportadas para a planilha vagas
selecionadas. Duas vagas estavam descritas em inglés, o que foi traduzida para o portugués para
facilitar a interpretacéo.

Para o termo Gestor de Pessoas a busca retornou um total de 92 vagas. Desse total,
apenas 14 vagas eram alinhadas a proposta do trabalho. Para as demais vagas, as exclusdes
adotaram o0 mesmo critério da vaga de Gestor de Recursos Humanos. Dessas 14 vagas, duas
eram repetidas com a busca do termo Gestor de Recursos Humanos, assim 12 vagas foram
exportadas para a planilha vagas selecionadas. Uma vaga estava descrita em inglés e foi
traduzida para o portugués para facilitar a interpretacgéo.

Embora a filtragem nas buscas, houve 82 vagas ja somadas aos dois termos que nado se
enquadraram na proposta do trabalho, sendo excluidas posteriormente. Essas vagas eram
destinadas a outras profissdes, a niveis ndo desejados e descri¢fes que ndo eram compativeis
com o que se demanda para o profissional de Gestdo de Pessoas e de recursos humanos atuar

na area.
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Posteriormente o material foi exportado e organizado em documento no Microsoft
Word, realizando a conversdo para o formato pdf e os dados foram inseridos no software
ATLAS.ti versdo 22 para analise. Os dados das 19 vagas foram analisados de maneira conjunta,
ndo se fazendo diferenca nas vagas que adotaram o termo Gestor de Pessoas e Gestor de
Recursos Humanos. Tanto a pré-analise no documento em Word, quanto a analise no ATLAS.ti
permitiram identificar e organizar as caracteristicas das vagas e os requisitos relacionados aos
papéis e aos subsistemas de Recursos Humanos, sendo caracterizados como categorias de
andlise.

Os papéis analisados foram: o desenvolvedor de capital humano; especialista funcional;
parceiro estratégico; e lider. Em relacdo aos subsistemas de Recursos Humanos foram
analisados: recrutamento e selecdo; de beneficios; de treinamento e desenvolvimento;
departamento de pessoal; de seguranca e higiene do trabalho; de servicos gerais; de contencioso
trabalhista e assisténcia social; e de relagdes trabalhistas. Para o subsistema de contencioso
trabalhista e assisténcia social, ndo foram identificados requisitos nas vagas analisadas.

Para a escolaridade das vagas, foram selecionadas vagas com perfis de formacdo em
Administracdo, psicologia, economia, contabilidade, pedagogia, Recursos Humanos, Gestao de
Recursos Humanos e areas afins para se ter um maior retorno de informacbes que sdo
demandadas para o profissional atuar na area. Com essa decisdo de inclusdo de perfis com
formacdo em outros cursos superiores além da Administracdo, foi possivel obter um nimero

maior e mais abrangente de vagas.

3.4 ANALISE DOS DADOS

De posse dos contetidos das 19 vagas a serem analisadas, foram construidos graficos
com as caracteristicas das vagas e uma exploracao de conteudos para identificar os requisitos e
outras informaces sobre a vaga para o Gestor de Pessoas e Gestor de Recursos Humanos atuar
na area. Posteriormente, buscou-se codificar os resultados identificando os papéis e subsistemas
de Recursos Humanos como forma de compreender como é demandado em processos seletivos.
Foram construidos diagramas com algumas citagdes de requisitos em relacdo aos papéis e
subsistemas de Recursos Humanos presentes nas vagas. Os demais requisitos estdo presentes
no Apéndice A. Foram feitas uma nuvem de palavras para os papéis de Recursos Humanos e
uma nuvem de palavras para subsistemas de Recursos Humanos.

A codificacdo dedutiva é um método de criagdo de cddigos onde o mesmo desenvolve

uma “lista inicial” provisoria de codigos antes de realizar o trabalho em campo. Essa lista inicial
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vem da estrutura conceitual, da lista de questBes de pesquisa, das hipdteses, das &reas
probleméaticas ou as varidveis-chave que o0 pesquisador pretende trazer para o estudo
(SALDANA, 2016, p. 86, traducio nossa).

Para auxiliar na organizacdo deste grande volume de dados durante a codificacéo foi
utilizado o software ATLAS.ti 22 Windows. O software oferece ferramentas para gerenciar,
extrair, comparar, explorar e organizar os dados de forma criativa, sistematica e flexivel,
possibilitando maior robustez e confiabilidade na apresentacdo dos resultados, servindo de
apoio as interpretacbes e organizacdo documental. Segundo Bandeira-de-Mello (2003), o
software ATLAS.ti permite fazer auditoria necessaria para que se verifique a sua validade e
também a confiabilidade dos resultados, pelos leitores.

Segundo Bandeira-de-Mello (2003), para compreender e iniciar o processo de
codificacdo no ATLAS.ti, é necessario reunir todos os dados e elementos necessarios. As
citacGes sdo descricdo importantes do material utilizado que geralmente estdo ligados a um
codigo. Sua referéncia se forma pelo nimero do documento primario onde esta localizado,
seguido do seu numero de ordem dentro do documento.

Foram analisadas vagas que apresentaram nivel de experiéncia na descri¢do além do
pleno-sénior, diretor e executivo. Sendo assim, optou-se por nomear como nivel geral o pleno-
sénior, diretor e executivo. Para essa informacdo que constava na descri¢do da vaga além do
nivel geral, foi atribuido o nome nivel especifico para o gerente, gerente-sénior de Recursos
Humanos, consultor, analista, coordenador e o especialista.

Houve a identificacdo nas vagas de hibrido, presencial e remoto. Como ndo havia um
nome de identificacdo e apenas a informacdo destacada, foi atribuido o nome modelo de
trabalho para as vagas com esse destaque.
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Os codigos foram criados com base nos papéis de Ulrich (2011) e subsistemas de
Recursos Humanos foram criados com base em Marras (2016), conforme Figura 3.

Figura 3. Cddigos relativos aos papéis e subsistemas de Recursos Humanos

Nome Magnitude

% ) Papéis de RH 65
(] Desenvolvedor de Capital Humano 14
<@ Especialista Funcional 20
@ Lider 12
ki Parceiro Estratégico 19

s Subsistemas 103
@ Avaliacao de Desempenho 14
S Beneficios 1
-] Contencioso Trabalhista e Assisténcia Social 0
@ Departamento de Pessoal 16

Higiene e Seguranca do Trabalho 2

@ Recrutamento e Selecao 10
L Relacbes Trabalhistas 6
& Remuneracao -
& Servicos Gerais 37
@ Treinamento e Desenvolvimento 13

Fonte: Dados da Pesquisa (2022)

De posse das vagas, foram analisados requisitos relacionados aos papeis e subsistemas
de Recursos Humanos. No total, houveram 65 citagcdes referentes a papéis de Recursos
Humanos e 103 cita¢Oes referentes a subsistemas de Recursos Humanos. Para ser considerada
como uma citagéo, a descri¢do da vaga precisava condizer com as atividades que eram descritas
tanto nos papéis como nos subsistemas de Recursos Humanos. Desta forma, na Figura 3, a
coluna “magnitude” corresponde ao numero de cita¢des identificadas e categorizadas conforme
0s papéis e subsistemas de Recursos Humanos.

Nos papéis de Recursos Humanos é possivel identificar que o especialista funcional e
0 parceiro estratégico tiveram uma maior magnitude de citacdes, sendo 20 e 19

respectivamente. Nos subsistemas de Recursos Humanos 0s servicos gerais e 0 departamento
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de pessoal tiveram uma maior magnitude de citagdes, sendo 37 e 16 respectivamente. Os dados
de magnitudes das citaces de papéis e subsistemas de Recursos Humanos reforcam que as
organizagOes visam profissionais que praticam 0 Recursos Humanos por meio de eficiéncia e
politicas; que o parceiro estratégico seja um especialista do negocio, agente de mudanca e
conhecimento; que desempenhem varias fungdes na administracdo de Recursos Humanos; e

efetivem todos os registros legais e necessarios para a Administracao.

4.1 CARACTERITICAS DAS VAGAS

Nestes topicos serdo apresentados os resultados e discussdo dos dados da pesquisa
iniciando pelas caracteristicas das vagas, seguidos dos papeéis e subsistemas de Recursos
Humanos identificados nas vagas.

No Gréfico 1 foi feito um levantamento do ramo das empresas constantes nas vagas.

Gréfico 1. Ramo das empresas
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Fonte: Dados da Pesquisa (2022)

Nos ramos das organizacOes foram observados trés para consultoria de Recursos
Humanos, saude e tecnologia, dois para recrutamento e selecdo, e um ramo para alimentacéo,
educacdo, empregos, franqueadora, hotelaria, investimentos, juridico e solugdes em Gestdo de
Pessoas.

No Gréfico 2 foi feito um levantamento da regido das empresas constantes nas vagas
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Gréfico 2. Regido das empresas

m Nordeste ™ Sudeste = Sul

Fonte: Dados da Pesquisa (2022)

Das 19 vagas, a regido sudeste foi a predominante em 12 vagas, seguida pela regido sul
com seis, e a regido nordeste com uma vaga. Ndo foram identificadas vagas para a regido norte
e centro-oeste.

No Gréfico 3 foi feito um levantamento do modelo de trabalho das vagas.

Grafico 3. Modelo de trabalho das vagas

14
= Total
3
1 1
. I I
Informacao Hibrido Presencial Remoto
inexistente

Fonte: Dados da Pesquisa (2022)

Para 0 modelo de trabalho das vagas, 14 vagas possuiam modelo de trabalho presencial,
uma vaga com o modelo hibrido e uma vaga com modelo de trabalho remoto. E possivel
identificar uma maior predominéncia no modelo de trabalho presencial pelas organizagoes,

embora haver nas organizaces o inicio de adaptacéo aos modelos de trabalho hibrido e remoto.
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Trés vagas ndo continham a informacdo. Como havia vagas com a identificagdo de nivel além
dos niveis de experiéncia que compunham o pleno-sénior, diretor e executivo, optou-se por
nomear como nivel geral as vagas com essa definicéo.

No Grafico 4 foi feito um levantamento do nivel geral encontrado nas vagas na
plataforma LinkedIn.

Gréfico 4. Nivel geral das vagas

16

Total

Informacdo inexistente Diretor Pleno-sénior
Fonte: Dados da Pesquisa (2022)

No nivel geral, 16 vagas foram identificadas para pleno-sénior, duas vagas para diretor
e uma vaga constando informagdo inexistente. E possivel identificar que as organizacdes
exigem um profissional experiente, sendo que o nivel geral pleno-sénior capacita o profissional
para exercer cargos de lideranca.

Foi feita uma exploracdo dos requisitos mais frequentes nas vagas. Foi possivel
identificar elementos diferenciadores nas vagas, sendo trés vagas abertas para pessoas com
deficiéncia e uma vaga exclusiva para mulheres negras. Nas vagas, houve a exigéncia de
dominio em lingua estrangeira como o inglés avancado, fluente ou obrigatério, e também, a
exigéncia de espanhol intermediario/avancado. Havia 10 vagas que exigiam pos-graduacdo em
Gestdo de Pessoas, Recursos Humanos, negocios, departamento de pessoal, gestao de projetos,
mestrado e areas afins para atuacdo. Nas vagas, havia 18 vagas com o tempo integral.

Ainda na exploragdo dos requisitos, foi identificada a exigéncia em pacote office, mais
especificamente o Excel de nivel intermediario/avancado. Em uma vaga foi exigido o tempo de
experiéncia de mais de 15 anos em Recursos Humanos, incluindo 10 anos de generalista. No
tempo de experiéncia também se destacaram possuir 6-10 anos de experiéncia em Recursos
Humanos generalista / HR business partner em Recursos Humanos apoiando organizagdes go

to market, e também trés anos na area de gestao ou negécios.
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Nas vagas é possivel perceber as exigéncias das organizagdes para que o profissional se
destaque e consiga sua colocagdo no mercado, sendo interessante ressaltar que segundo Nube
(2021), a taxa de recém-formados que conseguiram entrar em empregos nas suas respectivas
areas de atuacdo em menos de trés meses é de apenas 14,87%. O conteido das vagas mostram
que esse profissional precisa estar preparado para atender aos requisitos e exigéncias que o
mercado demanda, para que 0 mesmo ndo entre nas estatisticas mencionadas. Esse aspecto
reforca a necessidade do professor ofertar conteudos alinhados ao mercado de trabalho
(NASSIF; GHOBRIL; BIDO, 2007).

Outros destaques para as vagas foram a identificacdo no nivel especifico do gerente,
gerente sénior, consultor, analista, especialista e coordenador. Nas areas, houve o destaque para
Recursos Humanos, sendo possivel identificar uma vaga com area em Recursos Humanos
(generalista). A escolaridade identificada nas vagas foram ensino superior em Administracao,
contabilidade, recursos humanos, psicologia, economia, pedagogia, graduacdo completa e areas
afins para atuagdo. O Unico tipo de contrato identificado nas vagas foi o contrato por CLT.

Como houveram vagas que apresentaram nivel de experiéncia na descri¢do além do
pleno-sénior, diretor e executivo, optou-se por nomear como nivel geral o pleno-sénior, diretor
e executivo, e nivel especifico para o gerente, gerente-sénior de Recursos Humanos, o

consultor, analisa, coordenador e o especialista.

4.2 PAPEIS DE RH

Na Tabela 1 € possivel identificar as citacdes presentes nas vagas analisadas para 0s
papéis de Recursos Humanos no LinkedIn. Posteriormente, foram escolhidas algumas das
citacGes que mais se identificavam com as descri¢cdes dos papéis de Recursos Humanos para

compor o diagrama para que ficasse mais visivel.

Tabela 1. CitagOes de papéis de Recursos Humanos.

Papéis de Recursos Humanos CitacOes
Desenvolvedor de capital humano 14
Especialista funcional 20
Lider 12
Parceiro estratégico 19
Total Geral 65

Fonte: Dados da Pesquisa (2022)

Nas citacOes das vagas referentes aos papeis de Recursos Humanos é possivel perceber
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que as organizacdes estdo em busca de um profissional completo e que desenvolva os quatro
papéis no desenvolvimento das atividades.

Para Ulrich et al., (2011), uma das praticas que o especialista funcional transmite para
0 Recursos Humanos é por meio da eficiéncia e politicas. Gil (2016) enfatiza que esses
profissionais precisam descobrir novas maneiras de fazer as coisas, tornando eficientes,
buscando desenvolver atividades que levam a reengenharia continua dos processos que
administram. Foi observado nas vagas que as organizacdes exigem que o profissional: gerencie
as politicas da empresa; acompanhem os indicadores para atingir os objetivos e melhoria da
gestdo; que garanta o alinhamento com a cultura da organizagéo; que desenvolva planos e a¢oes
de Recursos Humanos alinhadas a estratégia do negdcio; que gerenciem todos os subsistemas
de Recursos Humanos; e responda pelos subprocessos do departamento de pessoas e
recrutamento e selecéo.

Para o parceiro estratégico Ulrich et al., (2011), destaca que em suas mdltiplas
dimensdes é incluido ser agente de mudancas e gerente de conhecimento. Portanto, as
exigéncias das vagas das organizacdes se baseiam na necessidade de atuar como parceiro
estratégico de negocios para as liderancas; que apresentem indicadores de recursos humanos
para desenvolver a¢des para melhoria da Gestdo de Pessoas; que desenvolva planos e estratégias
de Recursos Humanos para alcancar os objetivos do negécio; que conheca as métricas
inovadoras; que atue como agente de mudangas na organizagdo para apoiar a evolucdo; e
conheca métricas para o0 gerenciamento.

O contetdo das vagas indicou que o desenvolvedor de capital humano precisa: reter,
analisar e melhorar a jornada dos colaboradores; precisa desenvolver candidatos de alto
potencial e sucessores para atender aos futuros requisitos de talentos; que promova cursos de
capacitacdo; que acompanhem as tendéncias e benchmarking na Gestdo de Pessoas para
melhoria de performance; e gerir os talentos. As identificacbes nas vagas confirmam as
afirmacdes do autor, onde o mesmo destaca que o desenvolvedor de capital humano deve se
concentrar em como os funcionarios se preparam para o futuro (UIRICH et al., (2011).

Nas descri¢Oes das vagas o lider precisa: liderar as iniciativas para o desenvolvimento
de funcionérios e esforcos de engajamento; ser responsavel por liderar pessoas e equipes de
trabalho de sua area de atuacdo de acordo com as politicas e valores organizacionais; ter
experiéncia como Gestor de times de Recursos Humanos e Departamento de Pessoal; ter forte
experiéncia e visao estratégica e execug¢do de Recursos Humanos e Departamento de Pessoal.

Ulrich et al., (2011) enfatiza que o lider deve garantir a governanca corporativa e monitorar a
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comunidade de Recursos Humanos.

A seguir € apresentado o diagrama com algumas das citagdes selecionadas nas vagas

em relacdo aos papéis de Recursos Humanos, como mencionado na Figura 4.

Figura 4. Diagrama de papéis de Recursos Humanos e alguns requisitos encontrados nas vagas
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Fonte: Dados da Pesquisa (2022)
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As descricbes de papeéis de Recursos Humanos identificadas no diagrama da a

sustentacdo do que é requisitado pelas organizacdes para que o profissional possa atuar na érea.

As vagas identificam o que as organizac6es tém buscado em relacédo ao perfil profissional para

atuacdo na area. Esse profissional precisa desenvolver algumas competéncias para o sucesso da

organizagdo como: ser um agente de mudangas e desenvolver estratégias e acGes de RH; gerir

indicadores de desempenho; desenvolver candidatos; liderar pessoas e equipes de trabalho.

Outros detalhes referentes aos requisitos das vagas estao presentes no Apéndice A.

Os outros destaques para o0s papéis do especialista funcional é: ter um profissional que

desenvolva e aprimore as politicas internas; que participe e opine na revisdo e atualizacdo dos

procedimentos e programas de Recursos Humanos; que conduza iniciativas de eficacia da

organizacdo; que possua habilidades no gerenciamento de projetos e processos; aconselhem os

membros da organizacdo sobre as politicas e diretrizes de pessoas; que sejam responsaveis por
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acoes de Gestdo de Pessoas; que otimizem o0s processos do time; e definam os objetivos e
métricas estratégicas para a area. Essas atividades desempenhadas pelo especialista funcional
vem centralizando e padronizando os servigos, na busca de garantir um desempenho eficiente
dos processos de Recursos Humanos, reduzindo as redundancias e repeticGes das atividades
(ENGEL, 2016).

Para o parceiro estratégico os destaques nas vagas enfatizaram em: impulsionar o
gerenciamento de mudancas; fornecer consultorias de Recursos Humanos; gerenciar 0s
talentos; administrar os processos; desenvolver comunicacdes e estratégias para equipes; atuar
com o planejamento estratégico; apoiar os processos decisorios; gerir indicador-chave de
desempenho — KPIs; realizar reunides de gestdo buscando o alinhamento do Recursos
Humanos. Segundo Engel (2016), o parceiro estratégico deve desempenhar as estratégias e
praticas de Recursos Humanos a estratégia da organizacdo. Esse profissional € capaz de
identificar as politicas, mecanismos e acdes de toda organizacao que é necessaria para que 0s
objetivos sejam alcancados (ENGEL, 2016).

O desenvolvedor de capital humano deve ter experiéncia em: relacionamento com
funcionarios; resolver problemas; ter foco no colaborador nas performances do time e
resultados; auxiliar os gestores na avaliacdo e programas de melhoria continua; reter os talentos;
motivar os colaboradores. Gil (2016) enfatiza que esse desenvolvedor dedica tempo e presenca
com os funcionarios, incentivando os gerentes a fazer o mesmo. Esse profissional procura ouvir,
responder e encontrar maneiras que atendam a demanda e anseios dos funcionarios, na busca
de garantir sua contribuicdo para organizacéo.

Nas descri¢des das vagas o lider deve ser: um profissional que apoia as liderangas na
construcdo e revisdo do planejamento e das suas estruturas organizacionais; deve liderar a
criagdo de programas e execucdo dos processos e fluxos de trabalho de Recursos Humanos;
planejar e implementar programas de lideranca; ter atuado em posi¢des de liderancga e coordenar
pessoas. Ulrich et al. (2011) identifica que ser um lider de Recursos Humanos tém implicacdes
na direcdo das funcbes de Recursos Humanos, na integracdo do trabalho de outras fungdes, na

garantia da governanca corporativa e no monitoramento da comunidade de Recursos Humanos.

4.3 SUBSISTEMAS DE RECURSOS HUMANOS

Na Tabela 2 é possivel identificar as citacbes para os subsistemas de Recursos Humanos
que foram identificadas nas vagas do LinkedIn. Posteriormente, foram escolhidas algumas das

citagdes que mais se identificavam com as descri¢fes dos papeis de Recursos Humanos para
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compor o diagrama para que ficasse mais visivel.

Tabela 2. CitacGes de subsistemas de Recursos Humanos

Subsistemas de Recursos Humanos CitacOes
Avaliacéo de desempenho 14
Beneficios 1
Contencioso trabalhista e assisténcia social 0
Departamento de pessoal 16
Higiene e seguranca do trabalho 2
Recrutamento e selegdo 10
Relacdes trabalhistas 6
Remuneracdo 4
Servicos gerais 37
Treinamento e desenvolvimento 13
Total Geral 103

Fonte: Dados da Pesquisa (2022)

Segundo a identificacdo dos subsistemas de Recursos Humanos, além de prezar por
profissionais que desempenhem suas funcgdes, as organizacfes buscam profissionais que sejam
multitarefas e que desenvolvam habilidades, segundo identificado nos subsistemas de servi¢cos
gerais. Para este subsistema, € preciso que esse profissional: realize o diagndstico e intervencédo
organizacional em conjunto com o Gestor identificando situacGes criticas para o0 negécio; que
consiga disseminar e promover a diversidade e incluséo; que tenha habilidades para o trabalho
em equipe, de comunicacao e escuta; que seja comprometido, transparente, resiliente; que foca
nos resultados; que tenha inteligéncia emocional; que se adapte as mudancas e a cultura da
organizacdo. As informacdes confirmam o que foi citado por Marras (2016) de que esse
subsistema engloba varias responsabilidades para a Administracdo de Recursos Humanos,
sendo bastante diversificado.

Para Marras (2016), o subsistema de avaliacdo de desempenho permite ao administrador
fazer uma maior mensuracgao de como estdo sendo os resultados do colaborador. Com base nas
citacGes das vagas, observou que o profissional precisa: atuar no processo de engajamento; que
auxilie, apoie e monitore as atividades de desenvolvimentos de candidatos a sucesséo; que
acompanhe os indicadores de desempenho e produtividade das equipes, e isso reforca o que as
organizagles exigem nas vagas para que esse profissional possa cumprir dentro da sua &rea de
atuacéo.

As vagas que foram analisadas no subsistema do departamento de pessoal véo de acordo

com a discussdo de algumas funcbes que esse subsistema desempenha que foi proposto por
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Marras (2016). O mesmo autor afirma que as funcdes se baseiam na admissdo, demisséo,
conferéncia de folha de pagamento e a¢Ges de normas disciplinares (MARRAS, 2016).

Observa-se que no subsistema de recrutamento e selecdo as organizacGes exigem que
esse profissional: realize a triagem de curriculos; o agendamento e conducdo de processos
seletivos; onboarding de novos colaboradores; e desenvolva estratégias competitivas de atragdo
e retencdo de talentos. Segundo Marras (2016), a responsabilidade desse subsistema € captacéo,
selecdo e triagem de profissionais no mercado e encaminhamento de profissionais para a
empresa, corroborando com as descri¢fes das vagas. Para Firmo, Souza e Borges (2017), o
subsistema de recrutamento e selecdo visa atrair os candidatos que séo qualificados, e que
possam ser capazes de ocupar 0s cargos nas organizagoes.

Marras (2016) entende que a area trabalhista responde pelo planejamento e execucao de
programas relacionados a area trabalhista-sindical e interpretacdo das leis complementares.
Esse entendimento foi identificado nas vagas para esse subsistema de relac6es trabalhistas, onde
esse profissional precisa ter um forte conhecimento das leis do pais; e ter compreensao das
considerac@es trabalhistas. O subsistema de remuneragdo nas vagas exige que o profissional
acompanhe as politicas de remuneracdo; e que gerencie cargos e salarios. Marras (2016)
identifica que a funcdo de remunerar faz parte desse setor. Esse subsistema permite que 0s
objetivos pessoais dos profissionais sejam alcancados, trazendo ganhos positivos para a
organizacdo (FIRMO; SOUZA; BORGES, 2017).

No subsistema de beneficios, foi identificado que a empresa se preocupa em bonificar
seus funcionarios. Segundo o autor, os beneficios atendem ndo somente aos anseios da
organizacao, como também dos individuos. Esse atendimento das necessidades dos individuos
parte do pressuposto de que a empresa sabe o que & melhor para seus colaboradores,
identificando no préprio o que é necessario para garantir o minimo de qualidade de vida dos
seus funcionarios (MARRAS, 2016).

O autor destaca que uma das abordagens importantes do subsistema de higiene e
seguranca do trabalho é com relacéo a seguranca do trabalho (MARRAS, 2016). Para Firmo,
Souza e Borges (2017), cuidar da seguranca do trabalhador reduz a falta de assiduidade e
rotatividade, garantindo maior interesse pelo trabalho entre os profissionais, motivando-os
ainda mais para o cumprimento das metas. Foi possivel identificar nas vagas essa preocupacgao
da seguranca no trabalho, sendo preciso supervisionar os procedimentos de seguranga e
protocolo do trabalho como um todo.

Nas citagdes das vagas, ndo foi possivel identificar relagdes com o subsistema de
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contencioso trabalhistas e assisténcia social. O autor destaca que algumas organizacgoes
preferem incumbir as responsabilidades do contencioso trabalhistas para o departamento
juridico da empresa, ou terceirizar esse servico com o controle do departamento juridico da
empresa (MARRAS, 2016).

Na Figura 5 é apresentado o diagrama com algumas das citacfes selecionadas nas vagas

em relacédo aos subsistemas de Recursos Humanos.
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Figura 5. Diagrama subsistemas de Recursos Humanos e os requisitos encontrados em algumas das
vagas
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Fonte: Dados da Pesquisa (2022)

As descricOes de subsistemas de Recursos Humanos identificadas no diagrama da a
sustentacdo do que € requisitado pelas organizacdes para que o profissional possa atuar na érea.
As vagas identificam o que as organizagdes tém buscado em relag&o ao perfil profissional para
atuacdo na area. Esse profissional precisa desenvolver algumas competéncias para o sucesso da

organizacdo como: desenvolver talentos; atrair e reter profissionais; possuir conhecimento das
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leis trabalhistas; possuir habilidades e resiliéncia; e ser o responsavel por cargos e salarios.
Outros detalhes referentes aos requisitos das vagas estdo presentes no Apéndice A.

Os outros destaques nas vagas para o subsistema de recrutamento e selecdo foram: a
exigéncia de um profissional que participe do processo seletivo interno e externo; que
desenvolva e atualize a descri¢do de cargos; que dé suporte aos lideres na selecdo de equipes; e
auxilie os processos de recrutamento e selecdo. As citagdes nas vagas confirmam que o0 passo
do recrutamento e selecdo ¢ a descricdo do cargo, onde o selecionador define o perfil ideal para
preencher as vagas nos recrutamentos interno e externo (ARROYO et. al., 2021).

No subsistema de treinamento e desenvolvimento foi identificado que o profissional
precisa: desenvolver os potenciais internos; apoiar o planejamento de talentos; e atuar no
desenvolvimento de liderancas. Costa e Marques (2010) confirmam nas citacdes das vagas
guando afirmam que as pessoas tém capacidade de adquirir conhecimentos, permitindo as
organizagOes desenvolver os Recursos Humanos envolvendo atividades de treinamento,
desenvolvimento de pessoas e da organizacdo com o intuito de agregar valor.

No subsistema de avaliacdo de desempenho houve a identificacdo da preocupacédo das
organizac6es em buscar um profissional que seja: referéncia em desenvolver aces de Gestdo
de Pessoas para alcancar os resultados operacionais; que contribua para melhoria continua da
performance; que apoie o0 processo de promocdo e medicdo da experiéncia dos funcionarios;
que crie avaliacbes de competéncias e implante o monitoramento do desempenho dos
colaboradores. Costa e Margues (2010) enfatiza que a avaliacdo do desempenho identifica os
pontos fortes e 0s que precisam ser trabalhados para planejar acdes, na busca de melhorar o
desempenho do profissional e da organizagdo como um todo.

Os destaques nas citagcbes do subsistema do departamento de pessoal é: que o
profissional possa garantir o cumprimento das disposi¢Oes legais e regulamentares da
instituicdo; que mantenha o relacionamento com funcionérios; que tenha grande vivéncia na
area de Gestdo de Pessoas; que assessore 0s gestores nos processos de Gestdo de Pessoas com
foco em atracdo; e que administrem os recursos. Marras (2016) aborda que esse subsistema tem
por objetivo efetivar todos os registros legais e necessarios para Administragdo burocratica que
é exigido pelas préaticas administrativas e pelas legislacdes que regem a relacdo capital e
trabalho. O autor cita que uma das func¢des desse subsistema € admitir funcionarios e registrar
os controles diversos (MARRAS, 2016).

Nas citacbes do subsistema de servicos gerais 0s destaques para exercer a profissao é:
participar de feiras de empregos; ter capacidade em construir relagdes eficazes com a equipe de
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gestdo; ter capacidade para resolver conflitos; possuir habilidades quantitativas, analiticas,
interpessoais e de comunicacao; e acompanhar o clima da organizagdo. Segundo Marras (2016),
esse subsistema é responsavel por englobar as responsabilidades na Administracdo de Recursos
Humanos. Os servicos que sdo prestados pela area de Recursos Humanos é bastante
diversificada, trazendo desafios para organizagdo, haja vista que os profissionais precisam
prestar esses servigos que séo essenciais no dia a dia da organizacdo (MARRAS, 2016).

4.4 NUVEM DE PALAVRAS DE PAPEIS E SUBSISTEMAS DE RECURSOS HUMANOS

A nuvem de palavras é uma representacdo visual dos dados do texto. A nuvem de
palavras descreve os termos mais frequentes de um certo texto, possibilitando registrar
conhecimentos e conceitos, favorecendo a aprendizagem. As palavras mais frequentes sdo
desenhadas em fontes de tamanho maior, e as palavras menos frequentes séo desenhadas em
fontes de tamanho menor (SILVA, 2013).

Foram feitas uma nuvem de palavras para os papéis de Recursos Humanos e uma nuvem
de palavras para subsistemas de Recursos Humanos. E possivel identificar as palavras que
aparecem em maior destaque na nuvem de palavras de subsistemas de Recursos Humanos como

consta na Figura 6.

Figura 6. Nuvem de palavras papéis de Recursos Humanos
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Fonte: Dados da Pesquisa (2022)
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As palavras mais destacadas na nuvem de palavras papéis de Recursos Humanos
confirmam que apds a globalizacdo o profissional precisa cumprir uma série de tarefas na
organizacdo, deixando para trés o conceito de que esse profissional era responsavel apenas por
cuidar da folha de pagamento e contratacdo. O profissional de hoje precisa promover, coordenar
pessoas e processos, planejar, capacitar e qualificar os talentos e avaliar o desempenho
profissional na organizagdo (ROCHA, 2008).

Os papéis de Recursos Humanos se relacionam com as palavras em maior destaque na
nuvem de palavras, visto que os papéis acabam focando nas estratégias e praticas da
organizacdo (ALCANTARA, 2014). Ulrich et al., (2011) destaca que é preciso desenvolver o
capital humano, buscando a eficiéncia administrativa por meio das politicas da organizacéo,
adaptando-se aos novos cenarios, na busca de sempre alinhar as praticas de Recursos Humanos
com as estratégias de mudanca.

E possivel identificar as palavras que aparecem em maior destaque na nuvem de

palavras de subsistemas de Recursos Humanos, como consta na Figura 7.

Figura 7. Nuvem de palavras subsistemas de Recursos Humanos
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Na nuvem de palavras para os subsistemas de Recursos Humanos, as palavras que

aparecem com maior destaque como o desenvolvimento, funcionarios, area, gestdo, processo,
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projetos, pessoas e gestores ddao maior embasamento ao tema estudado. Os subsistemas também
se relacionam com as palavras, haja vista que o subsistema de desenvolvimento e treinamento
se concentra em otimizar a execuc¢do das tarefas por parte das organizacdes (MARRAS, 2016).
Para 0 mesmo autor, 0s subsistemas de Recursos Humanos déo apoio as pessoas e ao Seu
desenvolvimento na organizagdo, entendendo que o desenvolvimento e treinamento no
profissional produz mudanca, gera conhecimentos e habilidades (MARRAS, 2016).

Cabe ressaltar que as palavras que apareceram com maior destaque na nuvem de
palavras podem ser ainda mais exploradas pelas disciplinas de Gestdo de Pessoas nas
universidades. Pode-se criar trabalhos académicos com as palavras descritas na nuvem de
palavras, bate papo com os alunos de como ele enxerga cada palavra identificada na nuvem de
palavras em seu ambiente de trabalho, criar dinamicas, desenvolver jogos. Essas sdo algumas
das ferramentas que podem ser desenvolvidas no ambiente educacional através da nuvem de
palavras, visto que Goulart Junior, Souza e Muniz (2019), enfatiza que é necessario desenvolver

competéncias no aluno antes que o mesmo entre no mercado de trabalho e consiga se manter.
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CONSIDERACOES FINAIS

Ao analisar os requisitos dos papéis e de subsistemas de Recursos Humanos nas vagas
de Gestor de Pessoas e Gestor de Recursos Humanos no LinkedIn, foi observado que a &rea de
Recursos Humanos e a de Gestédo de Pessoas sofreu grandes transformacBes com o passar dos
anos, principalmente pelos processos de globalizacéo. Esse processo de globalizacdo exige uma
nova capacitagio para os profissionais que irdo atuar na area. E necessario que as universidades
estejam atentas aos requisitos que o mercado exige, buscando sempre desenvolver a capacitagdo
em sala de aula para que os alunos possam transmitir o aprendizado e conhecimento que
obtiveram para as organizacoes.

Como demonstrado nos papéis e subsistemas de Recursos Humanos das vagas, foi
possivel identificar a preocupacdo das organizacdes em ter um profissional completo para o
exercicio da profissdo. Nos papéis de Recursos Humanos as organizacGes tém buscado cada
vez mais um profissional com capacidades para liderar e que tenha visdo estratégica. Nos
subsistemas de Recursos Humanos das vagas, as organizagdes buscam um profissional que
possa acompanhar como esta o desempenho e produtividade da organizacdo diante do mercado
competitivo, identificando o trabalho em equipe como sendo um dos pilares para adquirir o
crescimento e desenvolvimento que tanto almeja. Tiveram destaques na magnitude de citacdes
de papéis de Recursos Humanos o especialista funcional e o parceiro estratégico, e nos
subsistemas de Recursos Humanos o servigos gerais e o departamento de pessoal.

Em termos gerais, 0 estudo ressaltou que a analise dos papéis e subsistemas de Recursos
Humanos nas vagas de Gestor de Pessoas e Gestor de Recursos Humanos foi importante para
identificar que funcdes esse profissional devera exercer, conforme foi requisitado na plataforma
LinkedIn. Os objetivos de analisar os papeis e subsistemas de Recursos Humanos nas vagas de
Gestor de Recursos Humanos e Gestor de Pessoas propostos foram atingidos, visto os resultados
alcancados e a identificacdo dos requisitos nas vagas no LinkedIn. Os dados reforgcam as
indicacdes de que os cursos de Administracdo, destaque dado nesse estudo, precisam estar
atualizados e alinhados e seus conteudos bem explorados para possibilitar aos profissionais a
entrada no mercado de trabalho. Dessa forma, as universidades podem preparar os profissionais
da Administracdo de uma forma que melhor ocupem os espagos no mercado de trabalho e
possam reduzir os indices de desemprego.

As principais contribuicdes do estudo para a area de Gestao de Pessoas é a possibilidade

de manter a &rea sempre atualizada diante do que é exigido no mercado. As contribuicdes
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permitem que as universidades e professores possam identificar os gargalos que precisam ser
preenchidos e melhor estudados na &rea de Gestao de Pessoas, buscando desenvolver, durante
0 ensino académico, as competéncias que sdo necessarias para que esse profissional possa estar
preparado para exercer sua funcéo na sua area de atuacdo. Tambeém como contribuicao, o estudo
permite aos profissionais da &rea da Gestdo de Pessoas a construcdo de suas qualificacdes para
suas carreiras, como possuir proficiéncia no inglés, espanhol, Excel, formagédo em nivel superior
e p6s-graduacdo na area.

As limitacdes da pesquisa se basearam nas caréncias de estudos similares a este, e na
coleta de dados devido a grande quantidade de informac6es para aplicagdo de filtros. Esse
aspecto limitou a selecéo das descricbes em algumas vagas pelo nome ndo seguir um padréo
especifico.

Como sugestdes, € importante realizar mais estudos correlacionando aos papeis e
subsistemas de Recursos Humanos para se entender como esses sdo requisitados de forma
conjunta em uma organizacdo. E importante ampliar a pesquisa para a coleta de dados com
professores das instituicbes de ensino que sdo envolvidos com a disciplina, bem como
coordenadores de cursos para verificar se quem esta envolvido na formacéo, tem a clareza de
quais sao os requisitos que tém sido exigidos, principalmente nas vagas para Gestor de Pessoas
e Gestor de Recursos Humanos.

E importante destacar que a versdo premium da plataforma LinkedIn ndo foi utilizada
para desenvolvimento do trabalho. Como sugestdo para a coleta de dados, poderia ser
considerada a versdo premium da plataforma LinkedIn para que a mesma volte apenas as
filtragens dos termos que foram pesquisados de forma mais especifica. Segundo a plataforma,
a versdo premium permite ao usuario obter acesso a ferramentas diferenciadas que poderdo

destacar e garantir recursos extras ao perfil do usuario.
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APENDICE A — INDICACAO DE CITACOES DE PAPEIS E SUBSISTEMAS DE
RECURSOS HUMANOS

Relatorio de Codigos — Agrupado por: Grupos de Codigos
Todos (16) codigos

Sem Grupo
2 Cédigos:
o Papéis de RH

65 Citacoes:

o Subsistemas

102 Citacg0es:

Papéis de RH

4 Codigos:

e Desenvolvedor de Capital Humano
14 Citag0es:

3:18p linVaga3

Experiéncia em relacionamento com funcionarios; experiéncia em trabalhar com
funcionarios para implantar processos ou politicas, resolver problemas, etc.

5:3plinVagab

Suporte ao time gerencial aos lideres para tomadas de decisdes e estratégias (foco no
colaborador).

7:7plinVaga7

Retencao, engajamento e felicidade dos colaboradores.

7:12plinVaga7
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Anélise e melhorias a fim de melhorar continuamente a jornada dos nossos
colaboradores.

7:14plinVaga7
Hands on, focado em performance do time e resultados.
9:3plinVaga9
Employee Experience.
9:4plinVaga9
Criacdo e aprimoramento de projetos de DHO.
10:6 p 1in Vaga 10

Candidatos prontos para todos os cargos-chave: desenvolver candidatos de alto
potencial e sucessores para atender aos futuros requisitos de talentos.

10:10 p 1in Vaga 10

Auxiliar na implementacdo de programas para aumentar o engajamento dos
funcionarios Facilitacdo de cursos de capacitacao.

13:7plinVagal3

Acompanhar as tendéncias tecnoldgicas e benchmarking na gestdo de pessoas para a
melhoria de performance.

14:5p1linVagal4

Auxiliar gestores na avaliacdo e programas de melhoria continua e performance.
16:6 p 1in Vaga 16

Retencao de talentos.

17:2p lin Vaga 17
Gestdo de Talentos.

18:2p 1linVaga 18
Motivar os colaboradores.

® Especialista Funcional

20 Citag0es:

l:1plinVagal
Desenvolver e ou aprimorar politicas internas.

2:3plinVaga?2
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Planejar as acBes de RH e Operacdes de suas areas de atendimento, alinhadas a
estratégia do negdcio.
2:9plinVaga?2
Participar e opinar na revisdo e atualizacao das politicas, procedimentos e programas
de RH, de forma que reflita nos interesses/necessidades do negdcio.
3:2plinVaga3
Conduz/influencia/gerencia iniciativas relacionadas a eficacia da organizacdo e da
equipe de gerenciamento, design da organizagdo, impulsiona a
execucdo/implementacao de processos/sistemas de RH em todo o site.
3:5plinVaga3
Processar transagdes operacionais de RH relacionadas ao HRIS (dia atil). Impulsione
iniciativas para melhorar a eficiéncia e a economia de custos.
3:8plinVaga3

Gerenciar a manutencdo de registros e sistema de arquivamento através do
conhecimento de aplicativos da Microsoft e software/sistemas especializados em
areas relacionadas a RH.

3:17plinVaga3
Fortes habilidades de gerenciamento de projetos e processos.
4:5plinVaga4

Vocé aconselhara colegas, gerentes e lideres sobre uma série de politicas e diretrizes
de pessoas.

5:1plinVagab

Gerenciar todos os subsistemas do RH (generalista); Gestdo das politicas e
estratégias do RH.

9:6plinVaga9

Preparar, acompanhar e incentivar a lideranca para a utilizacéo eficaz de politicas e
ferramentas de RH.

10:14 p 1in Vaga 10
Atuar como Parceiro de Negocios de RH com trabalho generalista diario de RH.

10:15p 1inVaga 10

Fornece consultoria de RH para funcionarios e gerentes Conduz anélises e
interpretacdes de dados e desenvolve recomendagdes com base nas descobertas
Implantar processos e programas globais de RH Auxiliar as implementacdes locais
da Mobilidade Global.

12:1plinVagal2
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Responsavel pela gestdo de pessoas da unidade; Responsével pelos subprocessos de
DP, RS, comunicacdo interna e desenvolvimento; Acompanhar meétricas e
indicadores, liderando iniciativas para atingimento de objetivos; Apresentar
resultados e discutir acbes com as demais areas da empresa; Representar a empresa
junto a stakeholders; Garantir o alinhamento com a cultura da organizagéo.
13:1plinVagal3

Gerir indicadores de Recursos Humanos, contribuindo com os gestores e diretoria
para a tomada de decisdo; Gerir os programas de melhoria de gesté&o.
13:8plinVagal3

Promover a melhoria continua nas politicas de Recursos Humanos.

14:1p1linVaga 14
Atuar no meio de campo com 0s gestores da area comercial, conciliando com os
interesses da empresa, objetivando a melhor forma de desenvolvimento do negécio
empresarial.

14:3p 1inVaga 14
Ser o responsavel por acGes de gestdo de pessoas.

16:7p 1linVaga 16
Definigdo e implementac&o de politicas e processos internos de Pessoas & Cultura.

16:8 p 1inVaga 16

Desenhos e otimizagdes de processos do time; Definicdo de objetivos e métricas
estratégicas para a area; Pesquisa e implementacdo de tendéncias de mercado e
inovacdo para as praticas de gestdo de pessoas do Hurb.

17:4p 1in Vaga 17

Gestdo de processos, analise de documentos, politicas, normas e procedimentos;
Elaboragdo de dashboards para orientar no desenvolvimento de estratégias
diferenciadas.

® Lider

12 Citac0es:

2:4plinVaga?2
Apoiar as liderangas na construcao/revisdo do seu planejamento de pessoal e das suas
estruturas organizacionais, de acordo com a necessidade do negocio, fornecendo
informagdes, solugdes de desenvolvimento e planos de sucesséo de acordo com as
politicas.

3:1plinVaga3
Fornecer suporte e lideranga de RH.
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4:4plinVaga4

Nesta funcdo, vocé pode programar gerenciar e liderar - criacdo, gerenciamento de
programas e execucdo dos principais processos e fluxos de trabalho de RH para
permitir que a equipe de parceria de RH gerencie e lidere proativamente 0s processos
de pessoas.

4:9plinVaga4

Liderar iniciativas para o desenvolvimento de funcionarios e esforcos de
engajamento.

7:13plinVaga7

Experiéncia como gestor de times de RH e DP; Forte experiéncia estratégica e
execucdo de RH e DP, visdo estratégica.

10:2p 1linVaga 10

Os planos e execucdo de desenvolvimento de lideranca estabelecem estratégias e
recursos de gerenciamento de mudancas organizacionais para apoiar os Parceiros de
Negdécios de RH Globais no alcance de metas funcionais e desenvolver servigos de
OD e capacidade para apoiar o gerenciamento global de talentos e estratégias de
aprendizado. Constroi conhecimento da organizacdo, processos e clientes; resolver
uma série de problemas simples.

10:13p 1in Vaga 10
Atividades de gerenciamento de projetos para varias iniciativas de RH.

10:18 p 1 in Vaga 10
Forte capacidade de liderar.

16:9p 1in Vaga 16

Planejamento e implementacao de diversos programas como: lideranca e sucessao.

18:4p 1linVaga 18

Ter atuado em posicdes de lidernaca de pessoas em times de tecnologia. Ter atuado
em empresa que utilizam processo agil.

18:5p 1lin Vaga 18
Coordenagéo de pessoas.

19:2p linVaga 19

Liderar as pessoas e equipes de trabalho de sua area de atuacdo de acordo com as
politicas e valores organizacionais.

® Parceiro Estratégico

19 Citacoes:
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2:1plinVaga?2
Este profissional ira atuar como parceiro estratégico de negocios para as liderancas.
2:14plinVaga?2

Conduzir e/ou participar das reunides junto com os Diretores, apresentando o0s
indicadores de RH, além de contetdos pertinentes a realidade e necessidade da
diretoria, desenvolvendo acOes e encontrando possibilidades de melhoria para o
desenvolvimento da gestdo de pessoas, alinhados a estratégia do negdcio.

3:3plinVaga3
Impulsionar um forte gerenciamento de mudangas durante a transformagéo cultural.

3:4plinVaga3

Desenvolver planos e estratégias de RH para apoiar o alcance dos objetivos de
negocios e da cultura organizacional desejada.

3:14plinVaga3
Gerenciamento de mudancas e design organizacional.

4:1plinVaga4

Seu papel sera fornecer consultoria de RH em uma ampla variedade de atividades de
recursos humanos, incluindo relagcbes com funcionarios, gerenciamento de talentos,
administracdo de processos anuais, analise de dados e participar e liderar projetos
chave de RH.

4:2plinVaga4

Vocé apoiara a organizacdo Go To Marketing nas Américas. VVocé serd um Consultor
de Pessoas confiavel para colegas em vérias areas de RH dentro do ciclo de vida
completo do funcionério e um parceiro estratégico de negdcios.

4:6plinVaga4d

Vocé desenvolvera comunicacgdes significativas e estratégicas para as equipes mais
amplas em torno de iniciativas e mudancas de pessoas e organizagoes.

7:2plinVaga7
Ird atuar em linha com o planejamento estratégico da empresa.

7:10p linVaga7
Desenvolver e executar plano estratégico da empresa nessa area.

9:7plinVaga?9

Apoiar 0s processos decisorios do grupo, elaborando estratégias, gerindo 0s
principais KPIs e consolidando resultados da area junto a diretoria.

10:1plinVagal0
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O cargo é responsavel pela implementagdo de estratégias de eficacia organizacional
direcionadas para apoiar a visdo da NCR que impulsionard o desempenho de toda a
empresa. Essas estratégias incluirdo projetos e iniciativas complexas de alto nivel em
todas as areas de recursos humanos.

10:3p 1in Vaga 10

Cargo necessario para atuar como agente de mudanca na organizacao, patrocinando
iniciativas de mudanca em apoio a evolucdo organizacional.

10:16 p 1 in Vaga 10

Conhecimento inovador dos principios, métodos e métricas de gerenciamento de
mudancas organizacionais e estratégias de desenvolvimento organizacional que se
alinham aos principais objetivos de negocios.

10:19p 1in Vaga 10
Aplicar teorias organizacionais e de mudanga.
13:2plinVagal3

Realizar reunides de gestdo, a fim de buscar constante alinhamento e direcionamento
dos Recursos Humanos ao planejamento estratégico.

14:2plinVagal4

Atuar de forma estratégica no desenvolvimento da Area Comercial.
16:2p 1linVaga 16

Grande habilidade em gestéo de performance e de mudancas.
19:4p 1lin Vaga 19

Elaborar planejamento e a¢Oes estratégicas conforme demanda.

Subsistemas

10 Codigos:

® Avaliagdo de Desempenho
14 Citag0es:

2:2plinVaga?2

Sendo referéncia na busca e implementacdo de acdes de gestdo de pessoas, que
estimulem o alcance dos resultados organizacionais.
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2:6plinVaga?2
Atuar no desenvolvimento da gestdo e lideranca dos clientes internos, através de
coaching, colaboracdo no desenvolvimento do PDI, e suporte nas etapas do Aspire,
para contribuir com a melhoria continua da performance.

2:8plinVaga?2
Atuar no processo de engajamento, orientando os times e liderangas, para que
construam e executem plano de acéo para a melhoria do clima/ambiente de trabalho.

2:10p 1inVaga?2
Avaliar e aprovar enquadramentos, promocoes, substituicdes, transferéncia e demais
movimentac@es, de acordo com plano de delegacdo, em conformidade com a politica
de cargos e salarios vigente, visando contribuir com a equidade interna e
competitividade externa da gestdo da remuneracao.

3:9plinVaga3
Apoiar o processo de promocao e contratacdo de funcionarios.

4:7plinVaga4
Meca constantemente a experiéncia dos funcionarios, identificando problemas e
propondo solucdes para os eventos do ciclo de vida dos funcionarios. Com a intengédo
de melhorar a experiéncia geral dos funcionarios e ajudar a UiPath a ser o melhor
lugar para se trabalhar - ela fara parceria e propora as melhores praticas e solucdes
vencedoras.

7:8plinVaga7
Acompanhar e responder pelos KPIs da area.

10:5p 1in Vaga 10

Auxiliar, apoiar e monitorar as atividades de desenvolvimento de candidatos a
sucessdo em direcdo ao objetivo de desenvolver.

11:1plinVagall

Criagdo da avaliacdo de competéncias; Construcdo do conceito de Ninebox,
considerando metas e comportamento.

11:3p linVagall

Desenho e implantacdo de sistema para monitoramento do desempenho dos
colaboradores da empresa.

11:4plinVagall

Conhecimento na metodologia Ninebox; Conhecimento em avaliagdo de
competéncias e desempenho.

13:5plinVagal3
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Atuar junto aos gestores em seus desdobramentos de metas, com o objetivo de
acompanhamento e atingimento dos resultados.

14:4p 1in Vaga 14

Acompanhar os indicadores de desempenho/produtividade das equipes comerciais
junto aos gestores.

14:8 p 1in Vaga 14

Compor relatorios utilizando ferramentas de analise, como KPIs e outros indicadores
de desempenho.

® Beneficios
1 Citac0es:

11:2plinVagall

Criagdo de reunides de calibracdo e comités de performance para analise de Bonus e
Partnership.

® Contencioso Trabalhista e Assisténcia Social

0 CitacOes

® Departamento de Pessoal
16 Citag0es:
1:2plinVagal
Garantir o cumprimento das disposicdes legais e regulamentares da institui¢do.
3:12plinVaga3

Apoiar todos os requisitos de conformidade e garantir um ambiente de trabalho ético,
ndo discriminatorio e seguro.

4:3plinVaga4

Vocé fara parceria com 0s HRBPs para apoiar: assimilagdo de funcionarios, conexdo
de funcionérios, gerenciamento de desempenho, desenvolvimento de funcionarios,
relagbes pro-ativas com funcionarios e saida de funcionérios.

4:11plinVaga4

Compreensdo do suporte aos funcionarios em todo o espectro do ciclo de vida de RH
- contratar para se aposentar.

5:7plinVagab
Controle do ciclo de vida dos expatriados; Conferencia da folha de pagamento.
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6:2p1inVaga6
Conducdo para o processo de admissao.

Acompanhamento do candidato durante todo o processo seletivo e/ou processo de
admissao.

7:1plinVaga7
O(a) gestor(a) dessa area sera responsavel tanto pela area de Recursos Humanos (RH)
e Departamento Pessoal (DP) (rotinas de ambos 0s setores) que sdo contempladas
pela grande area Gente e Cultura, gerenciando os times responsaveis, respondendo
diretamente a Diretoria de Gente de Cultura.

7:3plinVaga7
Gerir os coordenadores e times de RH e DP; Estruturar, aprimorar e conduzir 0s
processos de: Departamento pessoal (folha de pagamento, etc.).

8:1plinVaga8

Conferéncia e envios de todas as informacfes de relatorios para pagamentos, notas
fiscais, documentos e contratos.

Realizacdo de termos de equipamentos.
Controle de faltas e atestados.

Elaboragéo de contratos.

10:17 p 1in Vaga 10
Experiéncia em relacionamento com funcionarios, incluindo reclamacdes, acoes
disciplinares, demissao, etc.

14:11p 1lin Vaga 14

Conhecimento em todos os subsistemas de RH com énfase no desenvolvimento das
estratégias e politicas de gestdo de pessoas junto aos gestores da area (consultoria
interna).

15:1p lin Vaga 15
Assessorar 0s gestores das unidades nos processos de Gestdo de Pessoas com foco
em atracdo, retencéo e no desenvolvimento de pessoas

16:1p 1inVaga 16

Grande vivéncia na area de pessoas com experiéncia em ambiente hibrido de
trabalho; Facilidade para comunicar e transmitir ideias com eficacia, inspirando e
construindo relacionamento com pessoas de diferentes perfis e senioridades;
Experiéncia em executar e gerir projetos, do zero até implementacdo, com orientacao
aos objetivos e entrega de resultados; Conhecimento profundo em todos os
subsistemas de Pessoas & Cultura (RH); Experiéncia em cultura e engajamento.

19:1plinVagal9
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Coordenar a equipe de RH; Apresentar propostas de programas e projetos internos;
Definir e acompanhar os indicadores de gestdo; Manter atualizadas as cotas de PCD’s
e Jovens Aprendizes de acordo com a variacdo do quadro geral de colaboradores.

Atualizar o Organograma da empresa, adequando de acordo com as mudancas e
transformacdes vigentes; Efetuar diversas negociagOes de convencdo coletiva e
acordos com varios sindicatos, para garantir os interesses da empresa quanto a
funcionalidade das operagdes e rentabilidade, junto ao gestor da area; Orientar e
desenvolver junto a sua equipe, plano de metas anuais.

19:3plinVagal9

Planejamento e Controle Orcamentario (Responde pelos relatorios da organizacao
em sua area de atuacdo); Administra recursos organizacionais e acompanha as
legislacOes para garantir o alcance dos objetivos estratégicos do negdcio.

19:5p 1linVaga 19
Administrar todos os recursos e setores como Departamento Pessoal.

Higiene e Seguranca do Trabalho
2 Citacdes:
5:5p1linVaga5b
Supervisionar 0s procedimentos de seguranca e protocolos.

19:6 p 1in Vaga 19
Seguranca do Trabalho.

® Recrutamento e Selecéo
10 Citacoes:

2:11plinVaga?2

Participar de processo seletivo interno e externo para vagas de lideranca (N-1 da
diretoria e outras mapeadas como criticas), entrevistando candidatos finalistas
apresentados pela area de aquisicao de talentos, de modo a garantir o perfil necessario
para as atribuicdes esperadas do cargo.

3:10plinVaga3

Desenvolver ou atualizar descrigdes de cargos.
6:1plinVagab

Divulgacéo de vagas.

Triagem de curriculos.

Agendamento de processos seletivos.
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Conducao de processos seletivos (candidato/gestor).
6:3plinVagab

Interface com supervisores/gerentes para briefing de vagas, processo seletivo.
7:4plinVaga?7

Atracdo, recrutamento e selecdo; Onboarding de novos colaboradores.
7:11plinVaga7

Comunicar efetivamente nossa cultura, valores e proposta de valor para toda
empresa.

8:2plinVaga8

Possuir experiéncia com realizacdo de processo seletivo dos profissionais de
implantagdo (mediadores), em agGes formativas e disciplinares.

9:1plinVaga9
Desenvolver e executar estratégias competitivas de atracdo e retencdo de talentos.

14:10 p 1 in Vaga 14

Dar suporte aos lideres na implantacdo de novos projetos, em especial na selecdo e
gestdo de equipes; Auxiliar nos processos de R&S juntamente com Gestores.

19:7p lin Vaga 19
Recrutamento e Selecéo.

® Relacdes Trabalhistas
6 Citacoes:
3:13plinVaga3
Forte conhecimento das leis do pais.

4:12plinVaga4

Compreensdo das leis/consideracdes trabalhistas locais para que ela possa conduzir
uma abordagem proativa as relagdes com os funcionérios.

5:8plinVaga5b
Forte conhecimento das normas trabalhista.
7:16 plinVaga7
Vasto conhecimento das Leis Trabalhistas.
10:12 p 1in Vaga 10
Garantir o cumprimento das leis trabalhistas locais.
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19:8 p 1in Vaga 19
Legislacdo Trabalhista.

® Remuneracgao

4 Citagoes:

3:6plinVaga3

Gerenciar as relacdes do dia-a-dia com os funcionarios, pessoal e questdes de
remuneragdo em parceria com gerentes e parceiros externos.

7:5plinVaga7
Cargos e salarios.

14:6 plinVagal4
Acompanhar politicas de remuneracdo variavel e propor melhorias.

14:12 p 1in Vaga 14
Nogdes de remuneracéo variavel.

® Servicos Gerais

37 Citac0es:

2:12plinVaga?2
Participar da integracdo inicial de gestores (N-1), contribuindo com uma melhor e
mais rapida adaptacdo do profissional aos processos e cultura.

2:13plinVaga?2
Realizar o diagndstico/intervencdo organizacional em conjunto com gestor, quando
for identificada uma situacdo critica para o negdcio. Disseminar e promover a
diversidade e inclusdo, incentivando a contratacdo de PCD, aprendizes, pessoas de
diferentes etnias, género, geracGes e orientaces sexuais.

3:11plinVaga3
Participar de feiras de empregos.

3:15plinVaga3
Um histdrico comprovado de agéo disciplinada e execucdo em funcbes de Recursos
Humanos, capacidade demonstrada de construir relagGes de trabalho eficazes com a
equipe de gestdo e de treinar e influenciar a tomada de decisGes de lideres seniores.
3:16 plinVaga3

Forte orientagdo para o trabalho em equipe e abordagem colaborativa, excelente
comunicacdo, influéncia e habilidades de escuta.
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3:19plinVaga3

Capacidade demonstrada para gerir e resolver conflitos, ser capaz de questionar o
“status quo”, impulsionar a inovagao e forte nivel de responsabilidade.

4:8plinVaga4
Administracdo de emprego e conformidade relacionada a questfes regulatorias.

Tratamento de reclamacdes: compreender o contexto, o problema e propor solucées
adequadas.

4:10p 1in Vaga4

Apoiar os lideres a se envolverem com os membros de sua equipe de maneira positiva
e construtiva.

4:13plinVaga4

Capacidade de apoiar e ajudar a navegar nos eventos do ciclo de vida do UiPathers
para permitir e apoiar relacdes positivas com os funcionarios.

4:14p linVaga4

Forte capacidade de resolucdo de problemas, habilidades quantitativas e analiticas
comprovadas com um olho afiado para detalhes Capacidade de gerenciar projetos de
forma independente e lidar com ambiguidade com uma mentalidade aberta/de
crescimento Habilidades interpessoais excepcionais, julgamento, profissionalismo,
maturidade e confiabilidade Forte orientacdo para o cliente com um forte senso de
viés de acdo, alto senso de propriedade por meio de responsabilidade e
responsabilidade pelos resultados finais Atitude positiva, capacidade de interagir
com diversas pessoas de maneira justa e consistente Colaborativo e profissional,
mesmo sob pressao Excelentes habilidades organizacionais e aten¢do meticulosa aos
detalhes Capacidade e atitude para lidar e desfrutar do mundo VUCA. Agilidade,
intencdo e vontade de viver os valores da UiPath - Ousado, Humilde, Imerso e Rapido
com um forte viés de acdo, iniciativa e fechamento.

4:15plinVaga4
Fortes habilidades de comunicagdo - escrita e verbal. Experiéncia em comunicagao
interna de funcionarios, habilidades de redacéo.

5:2plinVagab
Gestdo de projetos diversos e melhoria continua para area; Controle orgcamentério da
area.

56 plinVagab
Coordenagdo de pesquisas de clima e engajamento; Gerenciamento de todo
comunicado interno e externo; Relatério para diretoria.

59plinVagab

Flexivel, colaborativo, multitarefa, foco nos colaboradores, resolutivo, bhoa
comunicacéo escrita e oral.
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7:9plinVaga7
Compreender cenarios e tendéncias especificas do nosso mercado de atuacao.

7:11plinVaga7

Comunicar efetivamente nossa cultura, valores e proposta de valor para toda
empresa.

7:15plinVaga7

Capacidade analitica; Habilidade de comunicagao.
9:2plinVaga?9

Planejar e assegurar a execuc¢do de estratégias de Employer Branding.
9:5p1linVaga9

Acompanhar o clima organizacional por meio de pesquisas, propondo agfes de
melhoria continua junto ao time.

9:8p1linVaga9

Habilidades de organizacao e autogestao.
9:9p1linVaga9

Possuir boas habilidades interpessoais e consultivas.

Apreco por estabelecer relacbes solidarias, humanas, colaborativas e empaticas;
Senso de coletividade e justica véo te levar longe por aqui!

Etica, fidelidade aos nossos valores e respeito as diversidades sdo imprescindiveis,
sem excecoes.

10:7 p 1in Vaga 10
Fornecer suporte de consultoria de design organizacional.
10:9p linVaga 10
Prestar assisténcia em questdes de relacionamento com funcionarios.

10:20 p1inVaga 10

Excelente facilitacdo, falar em publico, habilidades interpessoais e de comunicagédo
necessarias.

11:5p linVagall
Habilidade analitica; Atengéo concentrada; Dinamismo e criatividade; Flexibilidade.

13:3plinVagal3

Gerenciar a implementacdo de diagnésticos de clima organizacional interno ou por
meio de Instituigdes especializadas, bem como realizar anlise dos resultados gerais,
a fim de propor projetos com foco na melhoria do clima.
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13:9p 1lin Vaga 13
Desempenhar suas atividades segundo as normas da qualidade.

Executar outras atividades correlatas a funcdo, de acordo com a necessidade da
organizacéo, contribuindo para o alcance dos resultados.

14:7p 1in Vaga 14

Monitorar o clima organizacional, conduzindo pesquisas e implementando
estratégias de melhoria junto aos gestores.

15:2p 1linVaga 15

Foco no cliente Solucdo de problemas Relacionamento interpessoal Foco em
resultados Planejamento.

16:4p 1linVaga 16

Planejamento e gestdo do orcamento do time de especialistas; Gestdo de clima e
cultura organizacional.

17:1plinVagal7
O profissional ira atuar no desenvolvimento de solugdes inerentes a Cultura.

17:3plinVagal7

Governanca e IntegracOes, participando dos projetos, propondo solugdes e apoiando
na disseminacdo das informacdes junto as consultoras e demais educadores.

17:5p1linVagal7

Capacidade de execucdo e controle de projetos; Organizagéo e Planejamento; Viséo
sistémica, visdo inovadora aberta ao aprendizado.

18:1p 1lin Vaga 18

Fazer One on One com o time, levantar matrix de competéncia do time, ajudar com
impedimento interpessoais.

18:3p 1lin Vaga 18

Auxiliar no processo agil e okr; coordenar entregaveis.
18:6 p 1in Vaga 18

Processo agil (Kambam, scrum).
19:9p linVagal9

Comprometimento, Transparéncia, Resiliéncia; Planejamento organizacdo e
controle, Foco em resultado e na solucédo, Inteligéncia emocional, Adaptacdo as
mudancas e Cultura de exceléncia.

Treinamento e Desenvolvimento
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13 Citag0es:

2:5p1linVaga?2
Levantar necessidades de treinamento e desenvolvimento para as equipes, em
conjunto com os gestores, de acordo com as prioridades do negocio, enderecar as
necessidades de treinamento para a area de DHO, que construird as respectivas
solugdes, validar e acompanhar as acdes de treinamento/desenvolvimento junto aos
gestores.

2:7plinVaga?2
Apoiar a lideranga para construcdo e execucdo dos planos de sucessdo de sua area,
identificando e desenvolvendo os potenciais internos.

3:7plinVaga3
Apoiar iniciativas de planejamento de talentos em toda a organizacdo (em parceria
com o CoE de gestéo de talentos), incluindo avaliacdo, calibracdo, planejamento de
desenvolvimento e planejamento de sucessao, apoiar as atividades de remediacao que
acontecem no nivel do site, facilitar os programas de Orientacdo de Novos
Contratados e Treinamento de RH.

5:4p1linVaga5b
Programas de desenvolvimento de talentos.

7:6plinVaga7
Treinamento e desenvolvimento.

10:4p 1linVaga 10

Participar do desenvolvimento de modelos de competéncias a serem usados em toda
a organizacdo para selecdo, avaliacdo, treinamento e desenvolvimento e
planejamento de sucesséo.

10:8 p 1in Vaga 10

Avalia e monitora a eficacia de todas as iniciativas de desenvolvimento e treinamento
em relacdo as métricas predefinidas pelo estrategista.

10:11p 1lin Vaga 10
Apoiar os esforcos de desenvolvimento de talentos e planejamento de sucessao.

13:4p 1lin Vaga 13

Atuar no desenvolvimento de liderangas, acompanhando e prestando suporte as
demais diretorias.

13:6 plinVagal3

Gerenciar projetos e/ou solucGes que abrangem a area de Recursos Humanos no que
diz respeito a desenvolvimento profissional.

71



14:9p 1in Vaga 14

Identificar a necessidade de capacitacdo, propondo e desenvolvendo os treinamentos
apropriados.

16:3p 1in Vaga 16

Planejamento e gestdo das frentes de talent acquisition, treinamento e
desenvolvimento, comunicagéo interna, employer branding e employee experience.

16:5p 1in Vaga 16
Desenvolvimento de pessoas.
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APENDICE B — VAGAS SELECIONADAS GESTOR DE PESSOAS E GESTOR DE
RECURSOS HUMANOS NO LINKEDIN

1. Gestor de Recursos Humanos

Impacto Solugbes em Recursos Humanos. Maringa, Parana, Brasil (Presencial) - Tempo
integral - Pleno-sénior

Sobre a vaga

Nivel: Gerente

Area: Recursos Humanos

Escolaridade: Graduacéo - Administracdo, Contabilidade, Recursos Humanos - Completo
Tipo de contrato: CLT

Jornada de trabalho: Comercial, disponibilidade de horério.

Responsabilidades

Desenvolver e ou aprimorar politicas internas;
Garantir o cumprimento das disposicdes legais e regulamentares da instituicao;

Experiéncias desejaveis:

Desejavel vivéncia na area da salde;

Considerar

Sim, a vaga serad considerada pois a mesma adere a proposta do trabalho. A area, nivel,
experiéncia, escolaridade, responsabilidades e experiéncias (embora poucas) se enquadram
nos requisitos que sdo demandados para o profissional em gestdo de recursos humanos possa
atuar posteriormente na profisséo.
https://www.linkedin.com/jobs/view/2957317210/?alternateChannel=search&refld=5U2pes
UhliM%2F8BLLPY Ceqw%3D%3D&trackingld=I8aYZREbk7Xbgjei7GYC2A%3D%3D
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2.Consultor Recursos Humanos - POA ou CWB

Sodexo Porto Alegre, Rio Grande do Sul, Brasil Hibrido - Tempo integral - Pleno-sénior
Sobre a vaga

Fundada na Franca em 1966, a Sodexo € lider global em servicos de Qualidade de Vida.
Operando em 64 paises, atendemos diariamente 100 milhdes de consumidores, oferecendo
uma gama de solucbes por meio de uma combinacéo de Servicos.

Nossa trajetdria é baseada no propdsito de cuidar das pessoas em todas as fases de suas vidas,
contribuindo para melhorar o dia a dia em todos os sentidos. Nosso crescimento continuo é
baseado em um modelo de negdcios sustentaveis e na capacidade de desenvolver e envolver
nossos 420 mil colaboradores ao redor do mundo, sendo 42 mil pessoas no Brasil.

DESCRICAO DA VAGA

Este profissional ira atuar como parceiro estratégico de negdcios para as liderancas, sendo
referéncia na busca e implementacgéo de agdes de gestdo de pessoas, que estimulem o alcance
dos resultados organizacionais. Esta oportunidade é para atuar no segmento on-site,
atendendo clientes corporativos e industriais, nos estados do Rio Grande do Sul, Santa
Catarina e Parana.

RESPONSABILIDADES E ATRIBUICOES

Planejar as acbes de RH e Operacgdes de suas areas de atendimento, alinhadas a estratégia do
negocio, apoiar as liderancas na construcao/revisao do seu planejamento de pessoal e das
suas estruturas organizacionais, de acordo com a necessidade do negdécio, fornecendo
informacdes, solucdes de desenvolvimento e planos de sucessdo de acordo com as politicas
da Sodexo. Levantar necessidades de treinamento e desenvolvimento para as equipes, em
conjunto com o0s gestores, de acordo com as prioridades do negocio, enderecar as
necessidades de treinamento para a area de DHO, que construira as respectivas solugdes,
validar e acompanhar as a¢des de treinamento/desenvolvimento junto aos gestores.

Atuar no desenvolvimento da gestdo e lideranca dos clientes internos, através de coaching,
colaboragéo no desenvolvimento do PDI, e suporte nas etapas do Aspire, para contribuir com
a melhoria continua da performance. Apoiar a lideranga para construcdo e execucdo dos
planos de sucessao de sua area, identificando e desenvolvendo os potenciais internos.

Atuar no processo de engajamento, orientando os times e liderancas, para que construam e
executem plano de acdo para a melhoria do clima/ambiente de trabalho, apoiar o gestor na
analise dos Indicadores de Recursos Humanos, de sua area, bem como no desenvolvimento
de planos de acdo para a melhoria continua dos resultados e rentabilidade do negdcio.
Participar e opinar na revisao e atualizagao das politicas, procedimentos e programas de RH,
de forma que reflita nos interesses/necessidades do negocio, avaliar e aprovar
enquadramentos, promocdes, substituicdes, transferéncia e demais movimentacgdes, de
acordo com plano de delegacao, em conformidade com a politica de cargos e salarios vigente,
visando contribuir com a equidade interna e competitividade externa da gestdo da
remuneracao, participar de processo seletivo interno e externo para vagas de lideranca (N-1
da diretoria e outras mapeadas como criticas), entrevistando candidatos finalistas
apresentados pela &rea de aquisicdo de talentos, de modo a garantir o perfil necessario para
as atribuicbes esperadas do cargo. Participar da integragdo inicial de gestores (N-1),
contribuindo com uma melhor e mais rapida adaptacdo do profissional aos processos e cultura
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da Sodexo. Realizar o diagndstico/intervencdo organizacional em conjunto com gestor,
quando for identificada uma situacdo critica para o negocio. Disseminar e promover a
diversidade e inclusdo, incentivando a contratagdo de PCD, aprendizes, pessoas de diferentes
etnias, género, geragdes e orientacGes sexuais. Conduzir e/ou participar das reunides junto
com os Diretores, apresentando os indicadores de RH, além de conteldos pertinentes a
realidade e necessidade da diretoria, desenvolvendo ac6es e encontrando possibilidades de
melhoria para o desenvolvimento da gestdo de pessoas, alinhados a estratégia do negécio.
Apoiar 0s gestores para garantia do cumprimento do Cadigo de Etica da Sodexo.

REQUISITOS E QUALIFICACOES

Ensino Superior completo em cursos variados, como Psicologia, Administracdo de Empresas,
Economia, Pedagogia e afins.

Pés-graduacdo em Gestao de Pessoas, Recursos Humanos e afins.

Desejavel inglés avancado.

Desejavel experiéncia como Consultor de RH/ Business Partner de RH, em empresas de
médio/ grande porte.

Disponibilidade para viagens.

Residir na regido de Porto Alegre/ RS ou Curitiba/ PR.

Considerar

Sim. A vaga sera considerada pois a profissdo exige como resquisitos para esse profissional
gue o mesmo lidere o desenvolvimento de competéncias nas empresas, que seja responsavel
por contratar, qualificar e manter os melhores talentos. A profissdo exige também que esse
profissional cuide do ambiente de trabalho e da motivacdo, buscando ter o méaximo de
produtividade e eficiéncia da equipe de funcionarios.

Suas principais atribui¢fes: recrutamento, contratacdes, treinamento, desenvolvimento da
organizacdo, comunicacdo, gestdo de desempenho, recomendacfes de politicas em RH,
definicdo de salérios e beneficios, gerir relacdoes entre empregados e lideranca.

https://www.linkedin.com/jobs/view/2950863149/?alternateChannel=search&refld=5U2pes
UhliM%2F8BLLPY Ceqw%3D%3D&trackingld=MIdsxkA1%2B24A5kgsj4Dgvg%3D%3
D

75




3. Sr. Human Resources Manager (HRBP) - Manufacturing Plant,
Séo Paulo

Baxter International Inc. S&o Paulo, S&o Paulo, Brasil - Tempo integral - Pleno-sénior
Sobre a vaga

E aqui que vocé salva e sustenta vidas

Na Baxter, estamos profundamente conectados por nossa missao. Ndo importa sua funcéo na
Baxter, seu trabalho causa um impacto positivo nas pessoas ao redor do mundo. VVocé sentira
um senso de proposito em toda a organizacao, pois sabemos que nosso trabalho melhora os
resultados de milhdes de pacientes.

Os produtos e terapias da Baxter sdo encontrados em quase todos o0s hospitais do mundo, em
clinicas e em casa. Por mais de 85 anos, somos pioneiros em inovagdes médicas significativas
que transformam a saude.

Juntos, criamos um lugar onde somos felizes, bem-sucedidos e inspiramos uns aos outros. E
aqui que voceé pode fazer o seu melhor trabalho.

Junte-se a nos na intersecdo de salvar e sustentar vidas - onde seu propoésito acelera nossa
missdo.

Nivel: Gerente Sénior de Recursos Humanos/Parceiro de Negdcios,
Visao geral

Fornecer suporte e lideranca de RH para nossa fabrica de Sdo Paulo, uma instalacdo com 900
funcionarios.

Conduz/influencia/gerencia iniciativas relacionadas a eficacia da organizacdo e da equipe de
gerenciamento, design da organizagdo, impulsiona a execugdo/implementacdo de
processos/sistemas de RH em todo o site.

Como o profissional de RH solo baseado no site (com acesso imediato a varios Centros de
Exceléncia), este € um papel de gerente de trabalho com a oportunidade de trabalhar
diretamente com a populacdo local de funcionarios e fazer parceria estratégica com a
lideranca. Impulsionar um forte gerenciamento de mudancas durante a transformacéo
cultural, reportando-se ao Diretor Sénior de RH que da suporte as Operacdes da Regido de
Solugdes das Américas, essa funcéo faz parte de uma equipe de profissionais de RH baseados
nos EUA/Canadd e na América Latina com uma mentalidade de melhoria continua e
colaborativa.

Responsabilidades Criticas

Desenvolver planos e estratégias de RH para apoiar o alcance dos objetivos de negocios e da
cultura organizacional desejada. Processar transagdes operacionais de RH relacionadas ao
HRIS (dia util). Impulsione iniciativas para melhorar a eficiéncia e a economia de custos.
Consultar a geréncia em uma variedade de questdes relacionadas a RH e negdcios, tanto
estratégicas quanto operacionais. Gerenciar as relacdes do dia-a-dia com os funcionarios,
pessoal e questdes de remuneragdo em parceria com gerentes e parceiros externos. Apoiar
iniciativas de planejamento de talentos em toda a organizacéo (em parceria com o CoE de
gestdo de talentos), incluindo avaliagédo, calibracdo, planejamento de desenvolvimento e
planejamento de sucessdo, apoiar as atividades de remediacdo que acontecem no nivel do
site, facilitar os programas de Orientacdo de Novos Contratados e Treinamento de RH,
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gerenciar a manutencao de registros e sistema de arquivamento através do conhecimento de
aplicativos da Microsoft e software/sistemas especializados em areas relacionadas a RH,
apoiar o processo de promoc¢do e contratacdo de funcionérios; desenvolver ou atualizar
descricGes de cargos, participar de feiras de empregos, auxiliar no desenvolvimento de
expectativas de desempenho. Apoiar todos os requisitos de conformidade e garantir um
ambiente de trabalho ético, ndo discriminatorio e seguro.

Quialificacdes chave

Flexibilidade para trabalhar em uma operacdo de 5 dias e 3 turnos, forte conhecimento das
leis do pais,

Forte conhecimento fundamental de RH e experiéncia em treinamento, remuneracao,
gerenciamento de desempenho, gerenciamento de mudangas e design organizacional.
Aplicacdo demonstrada dessas habilidades e parceria com Centros de Especializacdo de RH.
Um histérico comprovado de acgdo disciplinada e execucdo em funcbes de Recursos
Humanos, capacidade demonstrada de construir relagdes de trabalho eficazes com a equipe
de gestdo e de treinar e influenciar a tomada de decisGes de lideres seniores,

Forte orientacdo para o trabalho em equipe e abordagem colaborativa, excelente
comunicagéo, influéncia e habilidades de escuta,

Fortes habilidades de gerenciamento de projetos e processos, experiéncia em relacionamento
com funcionarios; experiéncia em trabalhar com funcionarios para implantar processos ou
politicas, resolver problemas, etc.

Capacidade demonstrada para gerir e resolver conflitos, ser capaz de questionar o “status
quo”, impulsionar a inovagao e forte nivel de responsabilidade.

Educacdo e experiéncia.

Necessario bacharelado, preferencialmente mestrado em Recursos Humanos ou Negdcios.
Mais de 15 anos de experiéncia em RH, incluindo pelo menos 10 anos de experiéncia
generalista. Preferencialmente plano de saude, pesquisa e desenvolvimento e/ou fabrica.
Inglés é uma obrigacdo, espanhol preferivel.

Acomodac0es razoaveis

A Baxter tem o compromisso de trabalhar e fornecer acomodac6es razoaveis para pessoas
com deficiéncia. Se, devido a uma condi¢do médica ou deficiéncia, vocé precisar de uma
adaptacdo razoavel para qualquer parte do processo de inscri¢cdo ou entrevista, envie um e-
mail para Americas_TTA@baxter.com e informe-nos a natureza de sua solicitacao junto
com seu contato em formacéo.

Aviso de fraude de recrutamento

A Baxter descobriu incidentes de golpes de emprego, em que partes fraudulentas se
apresentam como funcionarios, recrutadores ou outros agentes da Baxter e se envolvem
com candidatos a emprego on-line na tentativa de roubar informagdes pessoais e/ou
financeiras. Para saber como vocé pode se proteger, consulte nosso Aviso de Fraude em
Recrutamento.

Considerar

Sim, a vaga sera considerada porque sua descri¢do abrange os requisitos que o profissional
precisa ter para exercer a profissdo, e também para que possa ser considerada no trabalho. A
mesma exige que esse profissional fornega para a empresa suportes e liderangca de RH, que
gerencie iniciativas de eficacia da organizacdo e equipe, que exercite a implementacdo de
processos e sistemas de RH, e que apoie iniciativas de planejamento de talentos e estratégias
de RH para apoiar o alcance dos objetivos, etc. Mesmo ndo sendo exigido a formacgdo no
curso de administracdo, a vaga serd considerada devido sua descricdo e abrangéncia
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requisitada para que esse profissional posssa atuar na area

Idioma: Inglés (Traducdo Portugués)

https://www.linkedin.com/jobs/view/2947545348/?alternateChannel=search&refld=5U2pes

UhliM%2F8BLLPY Ceqgw%3D%3D&trackingld=tjrxIVWVAcUcdb0toG50Lg%3D%3D
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4. Senior HR Manager

UiPath S&o Paulo, Sao Paulo, Brasil (Presencial)- Tempo integral - Pleno-sénior
Sobre a vaga

Vemos um potencial ilimitado na maneira como vivemos. Isso impulsiona a maneira como
trabalhamos. Nossa cultura é nosso bem mais valioso. Funciona como uma bussola para nos.
Somos rapidos, imersos, humildes e ousados. E ndo sdo apenas palavras nas paredes.
Eliminar tarefas demoradas significa que as pessoas podem fazer mais do que amam. E um
desafio inspirador e de alto risco que nos motiva, e essa paixao comum une os funcionarios
da UiPath globalmente. Todos n6s nos esforcamos todos os dias para sermos melhores e
acelerarmos as conquistas humanas. Fazemos robds de software, para que as pessoas nao
precisem ser robds. Gostaria de fazer parte desta jornada?

Vocé se juntara ao UiPath como membro da UiPath People Team nas Américas. Seu papel
sera fornecer consultoria de RH em uma ampla variedade de atividades de recursos humanos,
incluindo relag6es com funcionarios, gerenciamento de talentos, administracdo de processos
anuais, analise de dados e participar e liderar projetos-chave de RH. Vocé apoiara a
organizacdo Go To Marketing nas Américas. Vocé sera um Consultor de Pessoas confidvel
para colegas em varias areas de RH dentro do ciclo de vida completo do funcionario e um
parceiro estratégico de negdcios para a Organizacdo Go To Market para varias unidades de
negocios nas Ameéricas.

Vocé fara parceria com os HRBPs para apoiar: assimilacdo de funcionarios, conexdo de
funcionarios, gerenciamento de desempenho, desenvolvimento de funcionarios, relagdes pro-
ativas com funcionérios e saida de funcionarios.

Nesta funcdo, vocé pode programar gerenciar e liderar - criagdo, gerenciamento de programas
e execucdo dos principais processos e fluxos de trabalho de RH para permitir que a equipe
de parceria de RH gerencie e lidere proativamente 0s processos de pessoas.

Vocé aconselhara colegas, gerentes e lideres sobre uma série de politicas e diretrizes de
pessoas.

Vocé desenvolverd comunicacfes significativas e estratégicas para as equipes mais amplas
em torno de iniciativas e mudancas de pessoas e organizagdes

Meca constantemente a experiéncia dos funcionarios, identificando problemas e propondo
solugdes para os eventos do ciclo de vida dos funcionarios. Com a intengcdo de melhorar a
experiéncia geral dos funcionarios e ajudar a UiPath a ser o melhor lugar para se trabalhar -
ela fara parceria e propora as melhores praticas e solugdes vencedoras.

Administracdo de emprego e conformidade relacionada a questdes regulatorias.

Tratamento de reclamacdes: compreender o contexto, o problema e propor solucbes
adequadas.

Liderar iniciativas para o desenvolvimento de funcionarios e esforcos de engajamento
Apoiar os lideres a se envolverem com 0s membros de sua equipe de maneira positiva e
construtiva.

6-10+ anos de experiéncia em RH Generalista / HR Business Partner em RH apoiando
organizagcOes Go To Market.

Experiéncia e boa compreensdo do suporte aos funcionarios em todo o espectro do ciclo de
vida de RH - contratar para se aposentar.

Compreensdo das leis/consideracdes trabalhistas locais para que ela possa conduzir uma
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abordagem proativa as relacfes com os funcionérios.

Capacidade de apoiar e ajudar a navegar nos eventos do ciclo de vida do UiPathers para
permitir e apoiar relag@es positivas com os funcionarios

Experiéncia no uso de relatorios e ferramentas do MS Office, como Excel, proficiéncia em
Workday, anélise de dados

Forte capacidade de resolucdo de problemas, habilidades quantitativas e analiticas
comprovadas com um olho afiado para detalhes

Capacidade de gerenciar projetos de forma independente e lidar com ambiguidade com uma
mentalidade aberta/de crescimento

Habilidades interpessoais excepcionais, julgamento, profissionalismo, maturidade e
confiabilidade

Forte orientacdo para o cliente com um forte senso de viés de acdo, alto senso de propriedade
por meio de responsabilidade e responsabilidade pelos resultados finais

Atitude positiva, capacidade de interagir com diversas pessoas de maneira justa e consistente
Colaborativo e profissional, mesmo sob pressao

Excelentes habilidades organizacionais e atencdo meticulosa aos detalhes

Capacidade e atitude para lidar e desfrutar do mundo VUCA. Agilidade, intencdo e vontade
de viver os valores da UiPath - Ousado, Humilde, Imerso e Rapido com um forte viés de
acdo, iniciativa e fechamento.

Proficiente no uso do pacote Microsoft Office: Word, Excel, PowerPoint. Bom conhecimento
e experiéncia de trabalho com sistemas HRIS - como Workday.

Fortes habilidades de comunicacdo - escrita e verbal. Experiéncia em comunicacdo interna
de funcionérios, habilidades de redacdo, narrativa e habilidades de midia digital é uma
vantagem!

Um histérico em uma empresa de tecnologia - de preferéncia uma start-up - é mais.

Considerar

A vaga sera considerada devido 0s seus requisitos e descri¢do se enquadrarem nas habilidades
requeridas para que o profissional de gestdo de recursos humanos possa atuar na area, e
também por sua descricdo de perfil se alinhar com as exigéncias do trabalho.

https://www.linkedin.com/jobs/view/2933106410/?alternateChannel=search&refld=5U2pes
UhliM%2F8BLLPY Ceqw%3D%3D&trackingld=jSILH88MJJIJkh4n4ZoUfg%3D%3D

Idioma: Inglés (Traducdo Portugués)
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5. Head de Recursos Humanos (Generalista)

Robert Half Rio de Janeiro, Rio de Janeiro, Brasil (Presencial ) - Tempo integral - Diretor
Sobre a vaga

A Empresa
Setor de educacdo.

Descricédo da vaga

Responsavel por gerenciar todos os subsistemas do RH (generalista);
Gestdo das politicas e estratégias do RH;

Gestdo de projetos diversos e melhoria continua para area;

Controle orcamentario da area;

Suporte ao time gerencial aos lideres para tomadas de decisGes e estratégias (foco no
colaborador);

Programas de desenvolvimento de talentos;

Supervisionar os procedimentos de seguranca e protocolos;
Coordenacéo de pesquisas de clima e engajamento;

Gerenciamento de todo comunicado interno e externo;

Relatorio para diretoria;

Controle do ciclo de vida dos expatriados;

Conferencia da folha de pagamento

Perfil desejado

Nivel superior completo em administracdo psicologia, RH e afins;

Mestrado, MBA ou equivalente em &rea relacionada ao RH;

Inglés fluente (report e comunicagdo diaria em inglés);

Forte conhecimento das normas trabalhista;

Experiéncia com lideranga de time;

Experiéncia com expatriado;

Flexivel, colaborativo, multitarefa, foco nos colaboradores, resolutivo, boa comunicagéo
escrita e oral.

Considerar

Sim, a vaga serad considerada pois a mesma adere a proposta do trabalho. A area, nivel,
experiéncia e responsabilidades se enquadram nos requisitos que sdo demandados para que
esse profissional possa atuar posteriormente na profissdo. Quanto a escolaridade, a vaga exige
a escolaridade em administracdo, sendo que esse € um requisito importante que o trabalho
esta considerando, embora serdo consideradas vagas que ndo exige a formagdo em
administracao.

https://www.linkedin.com/jobs/view/2955666434/?alternateChannel=search&refld=5U2pes
UhliM%2F8BLLPY Ceqw%3D%3D&trackingld=X%2BGtmrNExad%2BuncXF5EV%2B
A%3D%3D
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6. Analista de Recrutamento e Selecéo

Ferreira E Chagas Advogados Belo Horizonte, Minas Gerais, Brasil (Presencial) - Tempo
integral - Pleno-sénior

Descricdo Responsabilidades

Divulgacéo de vagas.

Triagem de curriculos.

Agendamento de processos seletivos.

Conducao de processos seletivos (candidato/gestor).

Conducdo para o processo de admissao.

Acompanhamento do candidato durante todo o processo seletivo e/ou processo de
admissdo.

Interface com supervisores/gerentes para briefing de vagas, processo seletivo.

Outros requisitos:
Ensino Superior Completo em Psicologia, Gestdo de Recursos Humanos ou areas afins.

Desejavel pds-graduacdo em RH, Gestdo de Pessoas ou areas afins.
Desejavel boa/sélida experiéncia na area de atuacdo.

Considerar

Sim, a vaga sera considerada mesmo nao sendo exigida a formacdo no curso de
administracdo. Embora a ndo exigéncia do curso superior em administracdo, sua descricao

condiz com 0s requisitos que sdo demandados para o gestor de recursos humanos.

https://www.linkedin.com/jobs/view/2926383791/?alternateChannel=search&refld=5U2pes

Uh1iM%2F8BLLPY Cegw%3D%3D&trackingld=vETFLBYT%2F7q6f2u0tyWKVA%3D

%3D
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7. Head de Gente e Cultura (Gerente de Recursos Humanos)

Clinicarx Curitiba, Parana, Brasil (Presencial) - Tempo integral - Pleno-sénior
Sobre a vaga

Nivel: Gerente

Area: Recursos Humanos

Escolaridade: Graduacdo - Completo

Jornada de trabalho: Nossa jornada de trabalho padréo € de 44 horas por semana, de segunda-
feira a sexta-feira. Horario de trabalho pode ocorrer entre 8h00 e 19h00.

Disponibilidade para home-office

Beneficios: No Dress Code, Vale alimentagdo de R$ 31,00, Plano de saude de 100,00%, Vale
transporte de R$ 9,00, Assisténcia odontoldgica de 100,00%, Treinamentos e workshops
(internos e externos), ambiente descolado (puffs, free coffee, fruit at will), Day-off no seu
aniversario, Programa de Apoio Psicoldgico

Responsabilidades e Experiéncias Desejaveis
O(a) Head de Gente e Cultura, é responsavel por gerir a area de pessoas da Clinicarx.

O(a) gestor(a) dessa area sera responsavel tanto pela area de Recursos Humanos (RH) e
Departamento Pessoal (DP) (rotinas de ambos os setores) que sdo contempladas pela grande
area Gente e Cultura, gerenciando os times responsaveis, respondendo diretamente a
Diretoria de Gente de Cultura.

Ir& atuar em linha com o planejamento estratégico da empresa, sendo capaz de escalar nossa
area de pessoas de 150 funcionéarios para 500 funcionarios.

Responsabilidades Do Head De Gente e Cultura

Gerir os coordenadores e times de RH e DP;

Estruturar, aprimorar e conduzir 0s processos de:

Departamento pessoal (folha de pagamento, etc.)

Atracdo, recrutamento e selegéo;

Onboarding de novos colaboradores;

Plano de carreira, cargos e salarios;

Treinamento e desenvolvimento;

Retencdo, engajamento e felicidade dos colaboradores;

Acompanhar e responder pelos KPIs da area;

Compreender cenarios e tendéncias especificas do nosso mercado de atuacao;
Desenvolver e executar plano estratégico da empresa nessa area,;

Comunicar efetivamente nossa cultura, valores e proposta de valor para toda empresa;
Analise e melhorias a fim de melhorar continuamente a jornada dos nossos colaboradores;

Estamos Buscando Uma Pessoa Com
Competéncia técnica especializada em RH e DP;

Experiéncia em empresas de tecnologia, SAAS e Startups;
Experiéncia como gestor de times de RH e DP;
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Forte experiéncia estratégica e execucdo de RH e DP, visdo estratégica;

Hands on, focado em performance do time e resultados;

Capacidade analitica;

Habilidade de comunicacéo;

Vasto conhecimento das Leis Trabalhistas.

Deve possuir experiéncia em empresas de tecnologias, startups e dominar os conceitos mais
atuais referentes a gestdo de pessoas em regime presencial, hibrido e remoto, bem como
ferramentas atuais para gestdo de pessoas

Para se candidatar a essa vaga, é necessaria experiéncia senior como lider na area de RH, em
empresas de tecnologia. Admiramos profissionais da area de Customer Success que se
voltaram para a area de RH, levando conceitos de sucesso aplicados aos clientes também para
colaboradores da empresa. Somado a isso, experiéncia na area de saude serd considerada
grande diferencial.

Conheca a Clinicarx

A Clinicarx é uma health-tech, uma empresa de tecnologia em salde, que atua na interface
entre cuidados em saude e o varejo farmacéutico. Desenvolvemos uma plataforma online de
servicos de salde para farméacias e consultorios, que padroniza processos e preparar 0S
profissionais para implantar, atender e gerir servicos de salde inovadores.

Por Que Criamos a Clinicarx

As pessoas tem direito a informacdo e a cuidados primarios de qualidade para que possam
ser protagonistas de sua propria saude e ter mais qualidade de vida. Mas muitas pessoas nao
conseguem acesso a servicos de salde que permitam alcancar esses objetivos. Nossa missao
é promover servicos de saude acessiveis, convenientes, continuos e de qualidade a todos, de
forma integrada ao sistema de saude, tendo o paciente no centro de todo processo. NOs
levamos Pontos de Sadde que criam novos servigos em locais acessiveis como farmaécias,
criando uma comunidade de profissionais da saude, especialmente farmacéuticos,
empoderados para uma série de servigos clinicos, que beneficiam principalmente a populacéo
mais vulneravel. Auxiliamos estabelecimentos e empresas na implementacdo desses servigos
de uma forma sistematizada, segura e rentavel para o negocio.

Desenvolvemos uma plataforma para esses locais e profissionais, que padroniza 0s processos
de como implantar e gerir servigos de satde inovadores, atuando como um hub de conexdes
entre fornecedores, industria, estabelecimentos, profissionais da saude e pacientes.

Um estabelecimento que quer ofertar servi¢os de saude padronizados e digitais aos seus
clientes encontra na Clinicarx uma solucdo completa de software, treinamento e aplicativo
mobile, acessivel e fécil de usar.

Considerar

Sim, a vaga serd considerada pois a mesma adere a proposta do trabalho. A éarea, nivel,
experiéncia e responsabilidades se enquadram nos requisitos que sdo demandados para que
o profissional de gestor de RH possa atuar posteriormente na profissdo. Embora ndo ter a
exigéncia do curso superior em administracdo, a vaga seréa considerada devido sua descri¢ao
atender ao trabalho.

https://www.linkedin.com/jobs/view/2921420288/?alternateChannel=search&refld=5U2pes
Uh1iM%2F8BLLPY Ceqw%3D%3D&trackingld=4LINZZ|lthp3%2FYaJmHeHIw%3D%3
D
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8. Gestor de Pessoas

Caderno Nacional Sao José dos Campos, Sdo Paulo, Brasil (Presencial) - Tempo integral -
Pleno-sénior -

Sobre a vaga
Atividades

Conferéncia e envios de todas as informacdes de relatorios para pagamentos, notas fiscais,
documentos e contratos.

Realizacdo de termos de equipamentos.

Controle de faltas e atestados.

Elaboragéo de contratos.

Interlocucdo entre empresa e mediadores.

Supervisdo em loco junto ao cliente.

Requisitos
Possuir experiéncia com realizacdo de processo seletivo dos profissionais de implantacao

(mediadores), em a¢des formativas e disciplinares.
Gostou desta vaga? Se identificou com o perfil? Entdo aproveite e candidate-se agora!

Considerar

Sim, a vaga sera considerada pois a mesma adere a proposta do trabalho, embora néo ter
como exigéncia a formagdo no curso de administragdo. As atividades descritas na vaga se
enguadram nos requisitos que sdo demandados para o profissional de gestdo de pessoas.

https://www.linkedin.com/jobs/view/2950484920/?alternateChannel=search&refld=eiop%2
FeUdZAOX4nPTcO5pZ0%3D%3D&trackingld=tMZ91CO91KV6Nn6faEzh00%3D%3D
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9. Human Resources People Partner Manager/HRBP

NCR Corporation S&o Paulo e Regido - Tempo integral - Pleno-sénior
Sobre a vaga

Sobre a NCR

NCR Corporation (NYSE: NCR) é uma empresa lider no fornecimento de software e servigos
nos setores financeiro, de varejo, hospitalidade, telecomunicacgdes e tecnologia. Sediada em
Atlanta, Georgia, com mais de 34.000 colaboradores e com negécios em 180 paises. NCR é
uma marca comercial da NCR Corporation nos Estados Unidos e em outros paises.

Titulo: Gerente de Parceiros de Recursos Humanos/HRBP

Classificagdo: 12
Local: Sdo Paulo - Berrini
Resumo da posic¢éo

O cargo é responsavel pela implementacdo de estratégias de eficacia organizacional
direcionadas para apoiar a visdo da NCR que impulsionara o desempenho de toda a empresa.
Essas estratégias incluirdo projetos e iniciativas complexas de alto nivel em todas as areas de
recursos humanos. Os planos e execucdo de desenvolvimento de lideranca estabelecem
estratégias e recursos de gerenciamento de mudangas organizacionais para apoiar 0S
Parceiros de Negdcios de RH Globais no alcance de metas funcionais e desenvolver servicos
de OD e capacidade para apoiar o gerenciamento global de talentos e estratégias de
aprendizado. Constrdi conhecimento da organizacao, processos e clientes; resolver uma série
de problemas simples.

PRINCIPAIS AREAS DE RESPONSABILIDADE

Cargo necessario para atuar como agente de mudanca na organizacdo, patrocinando
iniciativas de mudanca em apoio a evolugdo organizacional

Participar do desenvolvimento de modelos de competéncias a serem usados em toda a
organizacdo para selecdo, avaliacdo, treinamento e desenvolvimento e planejamento de
sucessao

Auxiliar, apoiar e monitorar as atividades de desenvolvimento de candidatos a sucessdo em
direcdo ao objetivo de desenvolver

Candidatos prontos para todos os cargos-chave: desenvolver candidatos de alto potencial e
sucessores para atender aos futuros requisitos de talentos

Fornecer suporte de consultoria de design organizacional; avalia e monitora a eficacia de
todas as iniciativas de desenvolvimento e treinamento em relacdo as métricas predefinidas
pelo estrategista LATAM Talent

Prestar assisténcia em questdes de relacionamento com funcionarios

Auxiliar na implementacdo de programas para aumentar o engajamento dos funcionarios
Facilitacdo de cursos de capacitagédo

Apoiar os esforcos de desenvolvimento de talentos e planejamento de sucessao

Garantir o cumprimento das leis trabalhistas locais

Atividades de gerenciamento de projetos para varias iniciativas de RH
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Atuar como Parceiro de Negdcios de RH com trabalho generalista diario de RH

Fornece consultoria de RH para funcionarios e gerentes

Conduz anélises e interpretagdes de dados e desenvolve recomendagBes com base nas
descobertas

Implantar processos e programas globais de RH

Auxiliar as implementacdes locais da Mobilidade Global

Requisitos béasicos e experiéncia

10 + anos de experiéncia relevante

Diploma de bacharel

Conhecimento inovador dos principios, métodos e meétricas de gerenciamento de mudancas
organizacionais e estratégias de desenvolvimento organizacional que se alinham aos
principais objetivos de negdcios

Experiéncia em relacionamento com funcionérios, incluindo reclamacbes, acdes
disciplinares, demissao, etc.

Forte capacidade de liderar

Aplicar teorias organizacionais e de mudanca

Excelente facilitagdo, falar em publico, habilidades interpessoais e de comunicagdo
necessarias

Idioma: Inglés Avancado

Qualificacdes preferenciais

Certificacdo de RH (ou seja, PHR, SPHR, SHRM-CP/SCP)
Desejavel mestrado, ndo obrigatério

Experiéncia de trabalho

Espanhol Intermediario/Avancado

As ofertas de emprego estdo condicionadas a aprovacao dos critérios de triagem aplicaveis a
vaga.

Declaracédo de oportunidade de emprego igualitaria

Integrado aos nossos valores compartilhados esta 0 compromisso da NCR com a diversidade
e a igualdade de oportunidades de emprego. Todos os candidatos qualificados séo
considerados aptos a ocupar a vaga, independentemente de sexo, idade, raga, cor, credo,
religido, nacionalidade, deficiéncia, orientacdo sexual, identidade de género, servico militar,
informagdes genéticas ou qualquer outra caracteristica ou conduta protegida por lei. A NCR
estd comprometida em ser uma empresa globalmente inclusiva, onde todas as pessoas sdo
tratadas de maneira justa, reconhecidas por sua individualidade, promovidas com base no
desempenho e incentivadas a se esforgar para alcangcar o maximo do seu potencial. Devemos
entender e respeitar as diferencas entre todas as pessoas. Cada individuo da NCR é
responsavel por isso e por apoiar um ambiente globalmente diverso.

Declaragéo para Consultorias de Recrutamento Externo

Para TODAS as consultorias de recrutamento: a NCR s aceita curriculos de consultorias
listadas como fornecedores. Ndo encaminhe curriculos para 0 nosso sistema de rastreamento
de candidatos, colaboradores ou qualquer instala¢cdo da NCR.
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A NCR néo se responsabiliza por quaisquer taxas ou encargos associados a curriculos ndo

solicitados.

Considerar

Sim, a vaga sera considerada pois a mesma se enquadra na proposta do trabalho, mesmo sem
exigéncia de formacéo no curso de administracdo. O resumo da posicédo e responsabilidades
da vaga se enquadram nos requisitos que sdo demandados para o profissional de gestéo de

pessoas atuar posteriormente na profissao.

https://www.linkedin.com/jobs/view/2919151586/?alternateChannel=search&refld=eiop%?2

FeUdZAOX4nPTcO5pZq%3D%3D&trackingld=PAz2Vjfv5Qk6m2WoqutHVq%3D%3D

Idioma: Inglés (Traducdo Portugués)
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10. Human Resources People Partner Manager/HRBP

NCR Corporation Sdo Paulo e Regido - Tempo integral - Pleno-sénior
Sobre a vaga

Sobre a NCR

NCR Corporation (NYSE: NCR) € uma empresa lider no fornecimento de software e servicos
nos setores financeiro, de varejo, hospitalidade, telecomunicagdes e tecnologia. Sediada em
Atlanta, Georgia, com mais de 34.000 colaboradores e com negécios em 180 paises. NCR é
uma marca comercial da NCR Corporation nos Estados Unidos e em outros paises.

Titulo: Gerente de Parceiros de Recursos Humanos/HRBP

Classificacdo: 12
Local: Sdo Paulo - Berrini
Resumo da posicéo

O cargo é responsavel pela implementacdo de estratégias de eficacia organizacional
direcionadas para apoiar a visdo da NCR que impulsionara o desempenho de toda a empresa.
Essas estratégias incluirdo projetos e iniciativas complexas de alto nivel em todas as areas de
recursos humanos. Os planos e execucdo de desenvolvimento de lideranca estabelecem
estratégias e recursos de gerenciamento de mudancas organizacionais para apoiar 0S
Parceiros de Negécios de RH Globais no alcance de metas funcionais e desenvolver servigos
de OD e capacidade para apoiar o gerenciamento global de talentos e estratégias de
aprendizado. Constrdi conhecimento da organizacao, processos e clientes; resolver uma série
de problemas simples.

PRINCIPAIS AREAS DE RESPONSABILIDADE

Cargo necessario para atuar como agente de mudanca na organizacdo, patrocinando
iniciativas de mudanca em apoio a evolucdo organizacional

Participar do desenvolvimento de modelos de competéncias a serem usados em toda a
organizacdo para selecdo, avaliacdo, treinamento e desenvolvimento e planejamento de
sucessao

Auxiliar, apoiar e monitorar as atividades de desenvolvimento de candidatos a sucessao em
direcdo ao objetivo de desenvolver

Candidatos prontos para todos os cargos-chave: desenvolver candidatos de alto potencial e
sucessores para atender aos futuros requisitos de talentos

Fornecer suporte de consultoria de design organizacional; avalia e monitora a eficacia de
todas as iniciativas de desenvolvimento e treinamento em relacdo as métricas predefinidas
pelo estrategista LATAM Talent

Prestar assisténcia em questdes de relacionamento com funcionarios

Auxiliar na implementacao de programas para aumentar o engajamento dos funcionarios
Facilitacdo de cursos de capacitagédo

Apoiar os esforcos de desenvolvimento de talentos e planejamento de sucessao

Garantir o cumprimento das leis trabalhistas locais

Atividades de gerenciamento de projetos para varias iniciativas de RH
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Atuar como Parceiro de Negdcios de RH com trabalho generalista diario de RH

Fornece consultoria de RH para funcionarios e gerentes

Conduz anélises e interpretacdes de dados e desenvolve recomendagdes com base nas
descobertas

Implantar processos e programas globais de RH

Auxiliar as implementacdes locais da Mobilidade Global

Requisitos béasicos e experiéncia

10 + anos de experiéncia relevante

Diploma de bacharel

Conhecimento inovador dos principios, métodos e métricas de gerenciamento de mudancas
organizacionais e estratégias de desenvolvimento organizacional que se alinham aos
principais objetivos de negdcios

Experiéncia em relacionamento com funcionérios, incluindo reclamacbes, acdes
disciplinares, demissao, etc.

Forte capacidade de liderar

Aplicar teorias organizacionais e de mudanca

Excelente facilitagdo, falar em publico, habilidades interpessoais e de comunicagdo
necessarias

Idioma: Inglés Avancado

Qualificacdes preferenciais

Certificacdo de RH (ou seja, PHR, SPHR, SHRM-CP/SCP)
Desejavel mestrado, ndo obrigatério

Experiéncia de trabalho

Espanhol Intermediario/Avancado

As ofertas de emprego estdo condicionadas a aprovacao dos critérios de triagem aplicaveis a
vaga.

Declaracédo de oportunidade de emprego igualitaria

Integrado aos nossos valores compartilhados esta o compromisso da NCR com a diversidade
e a igualdade de oportunidades de emprego. Todos os candidatos qualificados séo
considerados aptos a ocupar a vaga, independentemente de sexo, idade, raca, cor, credo,
religido, nacionalidade, deficiéncia, orientacdo sexual, identidade de género, servico militar,
informagdes genéticas ou qualquer outra caracteristica ou conduta protegida por lei. A NCR
estd comprometida em ser uma empresa globalmente inclusiva, onde todas as pessoas séo
tratadas de maneira justa, reconhecidas por sua individualidade, promovidas com base no
desempenho e incentivadas a se esforgar para alcangcar o maximo do seu potencial. Devemos
entender e respeitar as diferencas entre todas as pessoas. Cada individuo da NCR é
responsavel por isso e por apoiar um ambiente globalmente diverso.

Declaragéo para Consultorias de Recrutamento Externo

Para TODAS as consultorias de recrutamento: a NCR s0 aceita curriculos de consultorias
listadas como fornecedores. Ndo encaminhe curriculos para 0 nosso sistema de rastreamento
de candidatos, colaboradores ou qualquer instala¢cdo da NCR.

90



A NCR néo se responsabiliza por quaisquer taxas ou encargos associados a curriculos ndo

solicitados.

Considerar

Sim, a vaga sera considerada pois a mesma se enquadra na proposta do trabalho, mesmo sem
exigéncia de formacéo no curso de administracdo. O resumo da posicédo e responsabilidades
da vaga se enquadram nos requisitos que sdo demandados para o profissional de gestéo de

pessoas atuar posteriormente na profissao.

https://www.linkedin.com/jobs/view/2919151586/?alternateChannel=search&refld=eiop%?2

FeUdZAOX4nPTcO5pZq%3D%3D&trackingld=PAz2Vfv5Qk6m2WoqutHVg%3D%3D

Idioma: Inglés (Traducdo Portugués)
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11. Especialista de Gestao de Pessoas

Blue3 Ribeirdo Preto, Sdo Paulo, Brasil (Presencial) - Tempo integral - Pleno-sénior
Sobre a vaga
Faca parte da transformacdo do mercado financeiro. Venha para o #TimeBlue! #VemSerBlue

Confira nossa vaga para Especialista de Gestdo de Pessoas, em nossa unidade de Ribeirdo
Preto:

Projetos e desafios:
Criacédo da avaliacdo de competéncias;
Construcédo do conceito de Ninebox, considerando metas e comportamento;

Criacdo de reunides de calibracdo e comités de performance para andlise de Bonus e
Partnership;

Desenho e implantacdo de sistema para monitoramento do desempenho dos colaboradores
da empresa.

Pré-requisitos Técnicos:

Ensino Superior Completo em Administracdo, Psicologia, Pedagogia ou areas correlatas;
Desejavel especializacdo em Gestdo de Projetos;
Experiéncia de no minimo 5 anos na area;

Conhecimento na metodologia Ninebox;

Conhecimento em avaliagdo de competéncias e desempenho;
Excel intermediario a avangado.

Requisitos Comportamentais:

Habilidade analitica

Atencéo concentrada;

Dinamismo e criatividade;

Flexibilidade.

Se vocé é aberto ao novo, acredita no impossivel e sonha grande #VEMSERBLUE, no6s
queremos te conhecer!

Considerar
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A vaga sera considerada pois sua descri¢do, juntamente com 0s pré-requisitos técnicos e

curso superior em administracdo se enquadram na area e requisitos para atuacdo do gestor de
pessoas.

https://www.linkedin.com/jobs/view/2934060583/?alternateChannel=search&refld=eiop%?2
FeUdZAOX4nPTcO5pZ0%3D%3D&trackingld=4Lu3nKyHIg8GwOW%2B7zuz7A%3D%
3D
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12. Encarregado de Gestéo de Pessoas - Caxias do Sul/RS

RHF Talentos Vale do Sinos Caxias do Sul, Rio Grande do Sul, Brasil (Presencial) -
Tempo integral - Pleno-sénior

Sobre a vaga

Nivel: Coordenador

Area: Recursos Humanos

Escolaridade: P6s graduacéo - Cursando
Tipo de contrato: CLT

Jornada de trabalho: Turno integral.

Requisitos

Responsabilidades e Experiéncias desejaveis:

Pds Graduagdo em andamento em Gestao de Pessoas;
Experiéncia sélida na area de Recursos Humanos.

Atribuicdes

Responsavel pela gestdo de pessoas da unidade;

Responsavel pelos subprocessos de DP, RS, comunicacao interna e desenvolvimento;
Acompanhar métricas e indicadores, liderando iniciativas para atingimento de objetivos;
Apresentar resultados e discutir acbes com as demais areas da empresa;

Representar a empresa junto a stakeholders;

Garantir o alinhamento com a cultura da organizacéo.

Jornada

Turno integral.

A empresa oferece remuneracdo compativel com o mercado e a funcdo.

Considerar

Sim, a vaga sera considerada pois a mesma adere a proposta do trabalho. Tanto requisitos
como atribuicBes abrangem a area de atuacdo do gestor de pessoas. Mesmo ndo tendo a
escolaridade especifica no curso de administracdo, a vaga sera considerada devido aos seus
requisitos e atribuicGes necessarias para trabalhar na area.

https://www.linkedin.com/jobs/view/2935700423/?alternate Channel=search&refld=eiop%?2
FeUdZAOX4nPTcO5pZg%3D%3D&trackingld=giRXTD%2B3DgdvzVwOI1%2FH%2B3
0Q%3D%3D
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13. Gerente de desenvolvimento humano

IbyteMaisQueTecnologia Fortaleza, Ceard, Brasil (Presencial) - Tempo integral - Pleno-
sénior

Sobre a vaga

Escolaridade: P6s-graduacdo completa na area de Gestdo ou Negdcios.
Experiéncia: Na area de Gestao de RH - 3 anos
Informatica: Pacote office Avancado

Atribuicdes:

Gerir indicadores de Recursos Humanos, contribuindo com os gestores e diretoria para a
tomada de decis&o;

Gerir os programas de melhoria de gestdo;

Realizar reunides de gestdo, a fim de buscar constante alinhamento e direcionamento dos
Recursos Humanos ao planejamento estratégico;

Gerenciar a implementacdo de diagndsticos de clima organizacional interno ou por meio de
InstituicOes especializadas, bem como realizar analise dos resultados gerais, a fim de propor
projetos com foco na melhoria do clima

Atuar no desenvolvimento de liderangas, acompanhando e prestando suporte as demais
diretorias;

Atuar junto aos gestores em seus desdobramentos de metas, com o0 objetivo de
acompanhamento e atingimento dos resultados;

Gerenciar projetos e/ou solucdes que abrangem a area de Recursos Humanos no que diz
respeito a desenvolvimento profissional;

Acompanhar as tendéncias tecnoldgicas e benchmarking na gestao de pessoas para a melhoria
de performance;

Promover a melhoria continua nas politicas de Recursos Humanos;

Desempenhar suas atividades segundo as normas da qualidade.

Executar outras atividades correlatas a funcao, de acordo com a necessidade da organizacao,
contribuindo para o alcance dos resultados.

Considerar

Sim, a vaga sera considerada pois a mesma adere a proposta do trabalho. Toda a descricéo
da vaga € compativel com o campo de atuacédo para o gestor de pessoas. Embora a vaga nao
requisitar a formacdo no curso de administracdo ela sera considerada por sua descri¢éo
abranger toda area de atuacdo do gestor de pessoas.

https://www.linkedin.com/jobs/view/2950663299/?alternateChannel=search&refld=eiop%?2
FeUdZAOX4nPTcO5pZ0%3D%3D&trackingld=6stdlC217454%2BLh%2FGUDCmw%3D
%3D
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14. Business Partner Sénior

Integrarh Consultoria Ribeirdo Preto, Sdo Paulo, Brasil (Presencial) - Tempo integral -
Pleno-sénior

Sobre a vaga

Descrigédo da empresa:
Conceituada Industria de Alimentos em Ribeirdo Preto em fase acelerada de crescimento.

Atividades:

Atuar no meio de campo com 0s gestores da area comercial, conciliando com os interesses
da empresa, objetivando a melhor forma de desenvolvimento do neg6cio empresarial. Atuar
de forma estratégica no desenvolvimento da Area Comercial; Ser o responsavel por acdes de
gestdo de pessoas; Acompanhar os indicadores de desempenho/produtividade das equipes
comerciais junto aos gestores; Auxiliar gestores na avaliagdo e programas de melhoria
continua e performance; Acompanhar politicas de remuneracdo variavel e propor melhorias;
Monitorar o clima organizacional, conduzindo pesquisas e implementando estratégias de
melhoria junto aos gestores; Compor relatorios utilizando ferramentas de analise, como KPIs
e outros indicadores de desempenho; ldentificar a necessidade de capacitacdo, propondo e
desenvolvendo os treinamentos apropriados; Dar suporte aos lideres na implantacdo de novos
projetos, em especial na selecdo e gestdo de equipes; Auxiliar nos processos de R&S
juntamente com Gestores; Entre outras atividades inerentes ao perfil.

Pré-requisitos:

Experiéncia consistente na funcdo de Business Partner ou Gestor de RH com foco
preferencialmente na area comercial em empresas com RH estruturado; Conhecimento em
todos os subsistemas de RH com énfase no desenvolvimento das estratégias e politicas de
gestdo de pessoas junto aos gestores da area (consultoria interna); Nocdes de remuneracao
variavel.

Ensino superior Completo area: Administracdo, Psicologia ou areas afins.

Beneficios Plano de Saude Plano Odontoldgico Refeitorio Estacionamento Seguro de Vida
Vale Alimentacao

Beneficios

Formacao Académica:

Nao informado

Saléario

Experiéncia:

A combinar

Cargo

Business Partner

Empresa

Integrarh Consultoria

Atua com recrutamento e selecéo.
Ramo

Recursos Humanos/ Recrutamento e selecéo
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Considerar

Sim, a vaga é compativel com as exigéncias do trabalho. Ela ser& considerada por incluir em
suas atividades, pré-requisitos, ensino superior em administracéo e experiéncias as atividades
importantes de atuacdo, e que sdo requisitadas do profissional de gestor de pessoas.

https://www.linkedin.com/jobs/view/2964829631/?alternateChannel=search&refld=eiop%?2

FeUdZAOX4nPTcO5pZ0%3D%3D&trackingld=60WXViutPUhOv1FRweKdbA%3D%3
D
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15. Analista de Business Partner PL - Gestao de Pessoas

AACD Séo Paulo, Sdo Paulo, Brasil (Presencial) - Tempo integral - Pleno-sénior
Sobre a vaga

DESCRICAO

Atuacdo de segunda a quinta-feira, das 8h as 18h, e sexta-feira, das 8h as 17h.
Principal Atividade

Assessorar 0s gestores das unidades nos processos de Gestdo de Pessoas com foco em
atracdo, retencdo e no desenvolvimento de pessoas; atuar na melhoria do clima
organizacional e dos indicadores da area.

Necessario Ensino Superior completo em Psicologia, Recursos Humanos, Administracdo de
empresas ou areas relacionadas, necessario Excel avancado e experiéncia com Business
Partner na area de Gestdo de Pessoas, necessario disponibilidade para atuar em todas as
Unidades de S&o Paulo.

Desejavel Pacote Office nivel avangado

Pds-graduacdo em areas correlatas a atuacgéo.

Local de trabalho: Sdo Paulo, SP

Regime de contratacdo de tipo: Efetivo — CLT

Jornada: Periodo Integral

Area e especializaco profissional: Recursos Humanos - Recursos Humanos (Generalista)
Nivel hierarquico: Analista

REQUISITOS
Escolaridade Minima: Ensino Superior

HABILIDADES

Foco no cliente

Solucdo de problemas
Relacionamento interpessoal
Foco em resultados
Planejamento

BENEFICIOS

Vale transporte

Assisténcia odontologica
Assisténcia médica
Parcerias com Institui¢cbes de Ensino
Day off

Seguro de vida

Refeicdo no local

Considerar

Sim, a vaga sera considerada pois a mesma adere a proposta do trabalho. A atividade
principal, requisitos e habilidades se enquadram nos requisitos que sdo demandados para que

98



o profissional venha atuar posteriormente na profissdo. Quanto a escolaridade, a vaga exige
a escolaridade em administracdo, onde esse é um requisito importante que o trabalho esta
considerando, embora que ndo serdo consideradas apenas vagas que exige a formacdo em
administracdo, mas sim que sua descricdo atenda a proposta do trabalho.

https://www.linkedin.com/jobs/view/2921258673/?alternateChannel=search&refld=%2BJ
DxJ78DVEZctaYPVkk6PQ%3D%3D&trackingld=sBQncl1XbjsxmLORjEfhp4A%3D%3D
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16. Pessoas & cultura | head de especialistas

HurbVagas Rio de Janeiro, Rio de Janeiro, Brasil - Tempo integral - Diretor
Sobre a vaga
Experiéncias Desejaveis:

Grande vivéncia na area de pessoas com experiéncia em ambiente hibrido de trabalho;
Facilidade para comunicar e transmitir ideias com eficécia, inspirando e construindo
relacionamento com pessoas de diferentes perfis e senioridades;

Experiéncia em executar e gerir projetos, do zero até implementacdo, com orientacdo aos
objetivos e entrega de resultados;

Conhecimento profundo em todos os subsistemas de Pessoas & Cultura (RH);

Experiéncia em cultura e engajamento;

Grande habilidade em gestéo de performance e de mudancas;

Experiéncia prévia como gestor de pessoas;

Inglés avancado.

Diferenciais

Ter trabalhado em empresa durante e ap6s processo de internacionalizacdo da marca;

Ter trabalhado em empresa de tecnologia.

Planejamento e gestdo das frentes de talent acquisition, treinamento e desenvolvimento,
comunicacdo interna, employer branding e employee experience;

Planejamento e gestdo do orgamento do time de especialistas;

Gestdo de clima e cultura organizacional;

Desenvolvimento de pessoas;

Retencdo de talentos;

Definicdo e implementacdo de politicas e processos internos de Pessoas & Cultura;
Desenhos e otimizacdes de processos do time;

Definicdo de objetivos e métricas estratégicas para a area,;

Pesquisa e implementacdo de tendéncias de mercado e inovacao para as praticas de gestao de
pessoas do Hurb;

Planejamento e implementacéo de diversos programas como: lideranga e sucesséo.

Considerar

Sim, a vaga sera considerada pois a mesma adere a proposta do trabalho. A area, experiéncia
e responsabilidades se enquadram nos requisitos que sdo demandados para que esse
profissional possa atuar posteriormente na profissao. Quanto a escolaridade, a vaga ndo exige
a escolaridade em administragdo, mas ela serd considerada por sua &rea, experiéncia e
responsabilidades condizer com o0 campo de atuacdo do gestor de pessoas.

https://www.linkedin.com/jobs/view/2950628293/?alternateChannel=search&refld=%2BJ
DxJ78DVEZctaYPVkk6PQ%3D%3D&trackingld=5b80GLQOB884uq%2FsFr5egA%3D
%3D
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17. Analista de Gestéo de Pessoas Pleno

Laureate Brasil Belo Horizonte, Minas Gerais, Brasil (Presencial) - Tempo integral - Pleno-
sénior

Sobre a vaga
Descricao

Quiais serdo as atividades do seu dia a dia:

O profissional ir4 atuar no desenvolvimento de solucdes inerentes a Cultura, Gestdo de
Talentos, Governanca e IntegracGes, participando dos projetos, propondo solugbes e
apoiando na disseminacdo das informac@es junto as consultoras e demais educadores.
Gestdo de processos, anélise de documentos, politicas, normas e procedimentos;

Elaboracdo de dashboards para orientar no desenvolvimento de estratégias diferenciadas.

O Que Vocé Precisa Ter Para Concorrer a Vaga

Ensino Superior completo em Psicologia, Administracdo, Recursos Humanos
e areas afins;

Vivéncia em gestdo de processos;

Capacidade de execucdo e controle de projetos;

Organizacao e Planejamento;

Visdo sistémica, visdo inovadora aberta ao aprendizado.

Horario: 09:00 as 18:48 (22 a 6%) 1h Intervalo

Ah, e vale lembrar! Nossas vagas sempre sdo direcionadas para pessoas com deficiéncia.

Considerar

Sim, a vaga sera considerada pois a mesma adere a proposta do trabalho. A descri¢cdo do
campo de atuacdo e as experiéncias da vaga se enquadram nos requisitos que sdo demandados
para que esse profissional possa atuar posteriormente na profissdo. Quanto a formacéo, a
vaga exige a formacdo em administracdo, onde esse € um requisito importante que o trabalho
esta considerando.

https://www.linkedin.com/jobs/view/2960106128/?alternateChannel=search&refld=0bcx1J
wW6F%2B3pTL6VKISRXxwW%3D%3D&trackingld=t7AJ%2B30XU13czCeWZAgEcq%3D%
3D
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18. Coordenador Tech (area de Dev - foco em Gestédo de Pessoas)

Red Pill RH Belo Horizonte, Minas Gerais, Brasil (Remoto) - Tempo integral - Pleno-sénior

Sobre a vaga

N6s da Red Pill RH junto ao nosso cliente VipCommerce, estamos em busca de um
Desenvolvedor Node!

A VIP Commerce através de uma plataforma white-label e um modelo logistico criados
exclusivamente para o varejo alimentar, permite aos varejistas integrarem um novo canal
online a operagdo ja existente com rapidez e eficiéncia.

Nosso cliente cresceu mais de 500% no ultimo ano, e recentemente comprados pela Magalu
estdo revolucionando o mercado varejista!

Atividades

Fazer One on One com o time, levantar matrix de competéncia do time, ajudar com
impedimento interpessoais, motivar os colaboradores, auxiliar no processo agil e okr;
coordenar entregaveis.

Experiéncia Necessaria

Ter atuado em posicOes de lidernaca de pessoas em times de tecnologia. Ter atuado em
empresa que utilizam processo agil.

Experiéncia Desejavel

OKRs.

Conhecimento Necessario

Coordenacdo de pessoas, Processo agil (Kambam, scrum)
Conhecimento Desejavel

OKR, Conhecimento de desenvolvimento e qualidade de software.
VA/ VR de 22,70 por dia util

Plano de Saude e Odonto pela SulAmerica - coparticipacdo + mensalidade de 40 reais para o
plano medico e 20 odonto. PPR anual, Programa de Incentivo a educacéo

Equipamentos
horério flexivel

100% remoto

Considerar

Sim, a vaga serd considerada pois a mesma adere a proposta do trabalho. A vaga néo traz

102



uma descri¢do mais robusta para 0 campo de atuacdo do gestor de pessoas, mas o0 pouco de
informacdes descritas em suas as atividades, experiéncias e conhecimento se enquadram nos
requisitos que sdo demandados para que esse profissional possa atuar posteriormente na
profissdo. A vaga ndo descreve a exigéncia de formacdo em administracdo, mas sera
considerada por sua descrigéo possuir alguns requisitos importantes para 0 campo de atuagao
do gestor de pessoas.

https://www.linkedin.com/jobs/view/2961442682/?alternateChannel=search&refld=0bcx1J
w6F%2B3pTL6YKISRXW%3D%3D&trackingld=NI17ksmY U%2B0nsitC97zY Teq%3D%3
D
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19. Coordenador de RH

Realize - Gestdo Estratégica de Pessoas Pato Branco, Parana, Brasil - Tempo integral - Pleno-
sénior -

Sobre a vaga

Nivel: Coordenador

Area: Administragio

Escolaridade: Graduacdo - Administracdo, Recursos Humanos ou Psicologia - Completo
Tipo de contrato: CLT

Jornada de trabalho: Segunda a sexta 07:30h as 12:00h - 13:30h as 18:00h

Beneficios: Vale alimentacdo

Responsabilidades e Experiéncias Desejaveis

Se vocé é uma pessoa inquieta e curiosa, apaixonada por pessoas e gosta da area de Recursos
Humanos; se vocé sempre busca solugdes criativas e novas perspectivas e acredita que
trabalhar em equipe, com transparéncia é a chave para o sucesso, vem escrever essa histdria
com a gente na Avicola Pato Branco!

Como Coordenador De RH vocé vai:

Coordenar a equipe de RH;

Apresentar propostas de programas e projetos internos;

Definir e acompanhar os indicadores de gestdo;

Manter atualizadas as cotas de PCD’s e Jovens Aprendizes de acordo com a variacdo do
quadro geral de colaboradores.

Atualizar o Organograma da empresa, adequando de acordo com as mudancas e
transformagdes vigentes;

Efetuar diversas negociacfes de convencdo coletiva e acordos com Varios sindicatos, para
garantir os interesses da empresa quanto a funcionalidade das operacgdes e rentabilidade, junto
ao gestor da area;

Orientar e desenvolver junto a sua equipe, plano de metas anuais;

Liderar as pessoas e equipes de trabalho de sua area de atuacdo de acordo com as politicas e
valores organizacionais;

Planejamento e Controle Or¢amentério (Responde pelos relatérios da organizacdo em sua
area de atuacao);

Administra recursos organizacionais e acompanha as legislacdes para garantir o alcance dos
objetivos estratégicos do negocio;

Elaborar planejamento e a¢des estratégicas conforme demanda;

Administrar todos os recursos e setores como Departamento Pessoal, Seguranca do Trabalho
e Recrutamento e Selecdo;

Requisitos
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Ensino superior completo em Administracdo ou Psicologia;

Experiéncia com Gestdo de Indicadores, Legislagéo Trabalhista e Gestdo de projetos;
Experiéncia com Totvs e pacote office;

Experiéncia com Trabalho em equipe e administracdo de situacdes dificeis;

Requisitos Comportamentais:

Comprometimento, Transparéncia, Resiliéncia; Planejamento organizacéo e controle, Foco
em resultado e na solugdo, Inteligéncia emocional, Adaptagdo as mudancas e Cultura de
exceléncia;

Todas as vagas sdo abertas para pessoas com deficiéncia (PcD)
Nos processos seletivos da Realize Gestdo de Pessoas, ndo ha qualquer tipo de distin¢do em
virtude de género, orientacdo sexual, religido, crenca, condicdo social ou raca.

Considerar

Sim, a vaga sera considerada pois a mesma adere a proposta do trabalho. A area, formacéo
em administracdo, nivel, experiéncia e responsabilidades se enquadram nos requisitos que
sdo demandados para que o profissional de gestdo de pessoas venha atuar posteriormente na
profisséo.

https://www.linkedin.com/jobs/view/2924403111/?alternateChannel=search&refld=0bcx1J
wW6F%2B3pTL6YVKISRXxwW%3D%3D&trackingld=RWi9q%2BTKcv%2Futix6QowG%2Bw
%3D%3D
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