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RESUMO

O Trabalho de Conclusdo de Curso busca apresentar a experiéncia vivida na area de Recursos
Humanos em uma empresa de tecnologia e transformacdo digital da cidade de Belo
Horizonte/MG. A DTI Digital possui mais de 1000 colaboradores, chamados crafters, em sua
maioria atuando em papeis de Desenvolvimento de Software, em suas diferentes
especializacbes. O RH atua na ponta de maneira descentralizada nas estruturas onde estdo
inseridas as equipes de desenvolvimento e com processos internos na estrutura centralizada da
Guilda de Pessoas, que reune os RHs de todos os contextos descentralizados da empresa. As
atividades desenvolvidas no periodo do estdgio comecaram no periodo de onboarding na
empresa e passaram por atividades voltadas ao Recrutamento e Selecdo de novos colaboradores,
acompanhamento da experiéncia do colaborador, atuagdo como Business Partner e dentro de
uma das equipes da estrutura centralizada do RH, a Selecionar. O periodo de estagio permitiu
a identificacdo de pontos de melhoria no processo seletivo da empresa, desde o levantamento
de informaces para o0 processo de uma vaga até a forma em que a empresa poderia otimizar o
processo de contratacdo de pessoas indicadas pelos crafters, em que foi identificado um alto
potencial de contratacfes mais assertivas e de maior alinhamento com a cultura da empresa. O
estagio se mostrou uma étima oportunidade de consolidacdo de conhecimentos adquiridos ao
decorrer do curso e foi um importante passo na especializacao profissional na carreira de Gestéo
de Pessoas.

Palavras-chave: Administracdo de Recursos Humanos. Agilismo. RH Agil. Transformagcéo
Digital. Tecnologia da Informacao.
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1 INTRODUCAO

No ano de 2020 a humanidade viveu algo inédito: a primeira pandemia da era digital.
Pessoas e empresas viram a necessidade, de uma hora para outra, mudar a forma que se
relacionava com 0s que estdo ao seu redor, adaptar rotinas e processos que até entdo eram
“imutaveis” e que “ndo funcionariam de outra maneira” para uma nova dinamica, sem saber
quando poderia voltar ao normal, se é que ainda haveria 0 que consideravam ser o normal ou
se era 0 momento de um “novo normal”. Esse mundo volatil, incerto (uncertain), complexo e
ambiguo — o mundo VUCA — mostrou a sociedade que ele ja esta presente na vida de todos,
mesmo de quem n&o sabe o que isso significa. Conforme dito por Kingsinger e Walch (2012),
o conceito de VUCA foi introduzido por militares dos Estados Unidos ao final da Guerra Fria,
onde o pais se viu dentro de um cenario global de relac6es multilaterais, ndo somente bilaterais,
e onde os inimigos deixam de ser somente outros militares e passam a ser também inimigos
digitais.

Para lidar com esse cenario que exige reacdes rapidas as mudancas de contexto, a gestao
tradicional construida com base em modelos de gestdo mais estruturados, hierarquicos e com
gestbes em cascata, ndo € mais bem-vinda. Foi por isso que o Beck et al (2001), assinam o
Manifesto Agil, trazendo uma perspectiva baseada em principios que sio adaptados a cada
situacdo e ndo mais em regras pré-definidas de como tudo deve ser. Nesse contexto, as pessoas
e suas interacdes sdo peca-chave para 0 sucesso de uma organizacdo pautada em principios
ageis, e ter uma estrutura de gestao de pessoas que se adeque a isso é fundamental.

Seguindo a ideia do Manifesto Agil de 2001, Almagro et al (2019) assinam o Manifesto
Agil do RH, trazendo principios nos quais a area de Recursos Humanos se baseia para se
relacionar com a estrutura de uma organizacdo desses moldes, com redes colaborativas,
transparéncia, adaptabilidade, entre outros aspectos para desenvolver uma nova cultura de
trabalho. Conforme dito por Lawinscky e Assis (2020, p. 2), “a area de gestao de pessoas (RH)
sempre foi o setor agregador, condutor e multiplicador das mudancas culturas nas
organiza¢des”. Dai a importdncia de o RH de uma organizagdo agil seguir principios
semelhantes a estrutura global dela.

O estagio supervisionado em questdo permitiu a vivéncia pratica dentro da area de
Recursos Humanos de uma empresa que vive a transformacéo digital em sua esséncia e cujo
objetivo é levar essa mesma transformacdo digital para os seus clientes, que ndo s6 sdo
atendidos com as solugdes técnicas, como viram parceiros de negdcio e passam a entender como

absorver principios do agilismo dentro de sua estrutura e também os viver no dia a dia.



O objetivo desse relatério é apresentar as atividades desenvolvidas no papel de RH na
organizacao em questdo. Para que a experiéncia seja abordada, seré feita uma contextualizago
da estrutura organizacional da empresa onde o estagio foi realizado, a descricao das atividades
e como eram os desafios referentes a cada uma delas, além de apresentar as sugestdes que foram

implementadas e sugeridas para implementacao no decorrer do periodo.
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2 DESCRICAO GERAL DO LOCAL DE ESTAGIO

O estagio foi realizado na DTI Digital, uma empresa de servicos de Tecnologia da
Informacédo com origem em Belo Horizonte. A empresa possui duas sedes na capital mineira,
aléem de uma sede na cidade de Lavras/MG e um escritorio em Sdo Paulo/SP. Em 2021, a
empresa passou a fazer parte do grupo WPP, uma companhia multinacional de publicidade e
relacOes publicas, com o intuito de levar a sua expertise de tecnologia e metodologias &geis para
0 grupo.

Desde marco de 2020 a empresa esta atuando no modelo de Home Office devido a
pandemia e sua intengdo é manter esse modelo para quem assim desejar, tornando a ida ao
escritorio opcional. Sendo assim, todo o periodo do estagio foi realizado de forma virtual. A
ferramenta principal utilizada para todo o trabalho remoto é o Microsoft Teams, considerado o

“escritorio virtual” da empresa.

2.1 Sobre a DTI Digital

Presente no mercado desde 2009, a DTI Digital (Figura 1) atua na transformacéo digital
de grandes organizacdes, auxiliando as mesmas a manter sua relevancia em um meio
operacional volétil, complexo e incerto ao adaptar 0s conceitos e estruturas de negécio a
dindmica que as empresas vivem em um mundo cada vez mais digitalizado (DTI, 2021). Ao
fechar um projeto com um cliente, a DTI ndo s0 leva a solucéo técnica, mas insere o cliente na
rotina do time DTI para que entenda como sdo adotadas as praticas ageis para que eles possam

também aplicar em seu ambiente de tecnologia.

Figural-Logo da DTI

O
' digital
crafters

Fonte: Dados do Estagio (2021)

A empresa surgiu da insatisfacdo dos seus fundadores em estar inseridos em um
contexto de gestdo de projetos de tecnologia onde eram seguidas culturas e metodologias de
gestdo tradicionais, como o Modelo em Cascata, projetos com escopo fechado e um

organograma departamental, com processos centralizados e burocratizados, fazendo com que
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as tomadas de deciséo nos projetos passassem por longas etapas de aprovagdo concentradas na
mé&o de poucas pessoas. O sentimento era de que esse modelo de gestdo se mostrava cada vez
mais ultrapassado a medida que adentrdvamos em um ambiente cada vez mais dindmico e
exposto a um grande volume de informac6es, exigindo uma reacdo rapida da organizacdo para
ndo ser engolida por esse novo cenério no mundo dos negdcios.

Sendo assim, a DTI Digital surgiu tendo como base para seu modelo de gestdo as
metodologias &geis. Tais metodologias seguem os principios apresentados no Manifesto Agil
(BECK et al, 2001), em que a organizacao deve ter como prioridade valorizar:

e Individuos e interacBes mais que processos e ferramentas;

e Software em funcionamento mais que documentacao abrangente;
e Colaboracao com o cliente mais que negociacao de contratos;

e Responder a mudancgas mais que seguir um plano.

Esses principios sdo aplicados dentro dos diferentes contextos existentes na empresa,
com o auxilio de ferramentas, técnicas e estruturas que funcionam com base nos mesmos. Desde
0 inicio do periodo de pandemia, em marco de 2020, até os dias atuais, a DTI saltou de cerca
de 550 crafters (a maneira que a DTI denomina seus colaboradores) para cerca de 1000, e para
esse crescimento ter sido saudavel, o pensamento &gil foi fundamental.

A visdo da DTI se baseia na ideia de que “Somos e seremos cada vez mais uma incrivel
rede — de colaboragdo, aprendizado, criatividade e cuidado” (DTI, 2021a). Esses quatro pilares
regem o comportamento esperado por todo crafter e a forma com que eles também devem

esperar da experiéncia com a empresa.

2.2 Organizacéo interna

Diferentemente do modelo de gestao departamental, baseado em hierarquias, 0 modelo
da DTI se baseia em uma estrutura descentralizada e altamente escalavel, composta por um
grupo multidisciplinar orientado a um propdsito, com autonomia para tomar suas proprias
decisbes e com menos hierarquias dentro de sua estrutura. O menor nivel dessa cadeia de valor
comeca nos Squads e vai até o nivel Enterprise, responsavel pela estratégia de negocio daquele

contexto e por torna-lo cada vez mais otimizado.

2.2.1 Squads
Os squads sdo equipes multidisciplinares que representam 0 primeiro passo para

impulsionar os clientes a transformacéo digital, gerando valor de maneira continua e em curto
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prazo. Esses squads possuem todas as habilidades necessarias para projetar, desenvolver, testar

e liberar as aplicacdes que desenvolvem para o cliente. Sua composigéo vai de acordo com 0

contexto em que eles atuam, sendo 0s papeis mais comuns presentes:

Desenvolvedor(a) Lider (DL): a referéncia do time de desenvolvimento perante o
cliente. Essa pessoa é responsavel por orientar o time durante a execugdo do projeto e
apoiar na formacdo de pessoas de acordo com as suas trajetorias;

Desenvolvedores(as) (Dev): pessoas responsaveis pela construgdo da solugdo para o
cliente com base nas tecnologias especificadas no contexto. Podem ser de diferentes
especialidades e geralmente sdo mais de um por squad;

Designer UX/UI: é a pessoa responsavel por trabalhar na experiéncia dos usuérios e
interacdo com a aplicagdo em desenvolvimento. Ela se preocupa desde o entendimento
do cliente sobre o problema que enfrenta com o sistema atual até a expectativa que o
usudrio tem sobre aquele sistema, e se a aplicacdo esta sendo desenvolvida da maneira
mais intuitiva e fluida para ele;

Product Owner (PO): é a pessoa responsavel por “traduzir” a necessidade do cliente
para o time de desenvolvimento. E alguém com alto entendimento do contexto do cliente
e suas regras de negdcio e que também entende sobre a forma com que o time de
desenvolvimento trabalha, para assim negociar as demandas que sao possiveis de serem
atendidas e como elas devem ser. Esse papel, em alguns contextos, é cumprido por um
representante do cliente e ndo uma pessoa da DTI;

Scrum Master (SM): é uma pessoa focada na retirada de impedimentos que possam estar
prejudicando o andamento do trabalho da equipe de desenvolvimento. Ela acompanha
diariamente como est4 sendo o trabalho dos Devs e quando identifica algum problema
na rotina deles atua para remové-lo, além de blindar o time contra qualquer interferéncia
na etapa de desenvolvimento.

Os squads trabalham a entrega continua com base em pequenos ciclos de entrega,

chamados sprints, que costumam durar 2 semanas, e com o auxilio de ferramentas que aplicam

principios ageis, tais como:

Scrum: Sutherland e Schwaber (2013) definem o Scrum como uma estrutura baseada na
experimentacdo, reducdo de desperdicios e foco no essencial. Com ela, equipes
conseguem gerar valor em problemas complexos de forma incremental, através de
pequenas entregas. Dessa forma, as equipes conseguem ter um retorno sobre a solugéo

no decorrer da sua implementacéo, facilitando mudancas na execucdo no decorrer do
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projeto;

e Kanban: também uma ferramenta voltada para a melhoria continua, porém em
ambientes cuja demanda é menos previsivel. Anderson (2011) mostra que o kanban é
fundamental no ambiente de desenvolvimento para manter de forma visual o progresso
do time em suas atividades, além de ter de forma clara a capacidade de desenvolvimento
de um time e equilibrar sua demanda.

Aliado a essas ferramentas, os times incluem no seu periodo de trabalho ritos de
planejamento, acompanhamento da execucéo e analise da entrega e objetivos e resultados chave
(chamados de OKR’s — Objective Key Results, ou objetivos e resultados chave), que permitem
entender se o time estd conseguindo entregar com a qualidade esperada. Essas préaticas sdo
formas de se manter uma gestéo a vista do que esta sendo feito dentro das equipes, mantendo
um fécil acesso as informacdes relevantes de cada time, seguindo o principio da transparéncia
que faz parte do Manifesto Agil.

Apesar de terem papéis definidos dentro de um time, no dia a dia do trabalho, as pessoas
sdo encorajadas a sair de sua zona de conforto, fazendo experimentagOes seja de papel,
utilizacdo de ferramentas, mudanca de metodologia de trabalho etc. Tais préaticas geram
situacOes de estresse, erros e cenarios imprevisiveis que, dentro de um ambiente seguro, geram
uma curva de aprendizado enorme para as pessoas, fazendo com que o contexto crie uma
maturidade que remete ao conceito trazido por Taleb (2012) de ‘antifragil’, em que uma equipe
se prepara ndo para ndo ter que passar por situacdes de turbuléncia e imprevisiveis, mas sim
que tenha maturidade para lidar com o imprevisivel sem que sua estrutura fique abalada a ponto
de ser comprometida de maneira critica. Uma pratica comum na criacdo de antifragilidade nos
squads é a rotacdo de lideranca, na qual, a cada sprint, uma pessoa rotaciona o papel de DL,
tornando assim todos aptos a cumprir o papel no caso da auséncia da principal lideranca.

2.2.2 Tribo

A tribo € um conjunto de Squads que atuam de forma independente, mas com um
propésito em comum. Dessa forma, a DTI consegue escalar o uso de squads e atender as
necessidades de diversas areas dentro de um cliente ou de varios, mas que possuem contexto de
negocio ou tecnologia parecidos. As tribos também possuem suas praticas e seus ritos de forma
a manter um nivel de conexdo entre seus squads, gerando maior troca de conhecimento e
proximidade entre as pessoas, 0 que impacta diretamente em sua performance e crescimento da
tribo dentro do cliente.

Toda tribo possui um/uma Tech Manager (TM), que é considerada sua principal
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referéncia de gestdo, responséavel por apoiar os squads e representa-los perante o cliente em
nivel de negdcio. Cada uma possui um capital proprio e autonomia para investir da maneira
como julgar mais adequada para o seu contexto. Assim, por exemplo, a tribo pode fazer um
grande investimento na formacéo de novos estagiarios e abrir vagas para treinamento de forma
a diminuir a fragilidade dos times quando precisarem passar por movimentagfes previstas
(como promocdes) ou ndo previstas (como pedidos de desligamento). A estrutura bésica de uma
tribo pode ser vista na Figura 2. O tamanho adequado para uma tribo ser considerada saudavel
é de até 40 pessoas, pois a partir dai, ha uma sobrecarga do papel do TM, dificultando o seu
papel de apoio aos squads e representatividade perante o cliente. Quando hd um crescimento
da tribo para aléem disso, o ideal é ela se quebrar em duas e formar o que chamamos de Alianca.

Figura 2 — Estrutura de uma Tribo

Fonte: Dados do estagio (2021)

2.2.3 Alianca

A Alianca € um passo acima da estrutura da tribo e segue a mesma ideia do conceito de
tribo com base nos squads: é um conjunto de Tribos que, devido a um contexto de negocio ou
de tecnologia, mantém um nivel de interacdo que permite o fortalecimento da cultura da DTl e
a interacéo entre os crafters daquele contexto.

Toda Alianga é representada por uma pessoa no papel de Account Manager (AM),
Gerentes de Contas responsaveis por acompanhar a saudabilidade das Tribos e ajuda-las a se
manter da melhor maneira, para ser uma pessoa referéncia de negécio para o cliente, poder
sempre investir no seu crescimento e no de seus crafters e negociar com novos Leads para
serem absorvidos dentro das Tribos daquela Alianca. A estrutura basica da Alianga pode ser

vista na Figura 3. Algumas aliancas chegaram a um nivel de complexidade e maturidade de
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negdcio tal que precisaram ser divididas na forma de estrutura descentralizada considerada a

maior na DTI até entdo, a Enterprise.

Figura 3 — Estrutura de uma Alianca

Alianga Chronos

Tribo Origem Tribo Guarés

Squads

Fonte: Dados do estagio (2021)

2.2.4 Enterprise

A Enterprise surgiu como resposta ao tamanho e complexidade que algumas Aliancas
dentro da DTI tomaram no ano de 2021, sendo necessaria uma estrutura de apoio ainda maior
para atender os clientes contemplados naquele contexto. Essa complexidade veio da demanda
de assumir novos desafios dentro dos clientes, aumentando a multidisciplinariedade das equipes
e exigindo papeis mais estratégicos. Para isso, toda Enterprise conta com o apoio de pessoas
Cross que navegam em toda a sua estrutura para dar apoio as equipes que fazem parte dela,
conforme exemplificado na Figura 4. A Enterprise Rackers, contexto em que foi realizada a
atuacdo descentralizada durante o estagio, conta com cerca de 150 crafters e o time de RH conta
com 4 pessoas que ddo apoio de maneira descentralizada a esse contexto. A atuagdo
descentralizada dentro da empresa representa uma atuagio na ponta dos processos. E nela onde
os colaboradores trabalham diretamente com o publico externo da organizagdo, como 0S
projetos para os clientes e processos com pessoas de fora da organizacao. Além disso, as pessoas
com atuacdo descentralizada tém suas atividades focadas a estrutura descentralizada na qual

atendem, se especializando no conhecimento de negdcio especifico para aquela situacao e
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atendendo as pessoas que compdem essas equipes.

Figura 4 — Estrutura de uma Enterprise
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Fonte: Dados do estagio (2021)

2.3 Guilda de Pessoas

A DTI conta com estruturas centralizadas para juntar pessoas de diferentes Aliancas e
Enterprises que estdo orientadas por um interesse de atuacdo em comum, a fim de compartilhar
aprendizados, experiéncias e melhores praticas de interesse comum. E uma maneira pela qual
a organizacdo mantém a unidade, a qualidade do servico e uma padronizacdo minima do
processo. Em alguns casos, as Guildas permitem o contato de pessoas que partilhnam interesses
ndo relacionados com as atividades da empresa, como Guildas de jogos, de esportes, de idiomas
etc.

A Guilda de Pessoas surge com o intuito de reunir todos os crafters que atuam de
maneira centralizada ou descentralizada no RH da empresa. Essas pessoas se encontram para
compartilhar informacgdes que sdo de interesse de todos 0s contextos no que tange as trés
principais atuagdes do RH da DTI, chamados ‘Atrair’, ‘Selecionar’ e ‘Cuidar’. Processos da
Atrair sdo relacionados com a divulgacdo da marca DTI para pessoas que possam se tornar
crafters futuramente; a Selecionar é relacionada aos meios de selecdo dos candidatos as vagas
da DTI; e a Cuidar, com a experiéncia dos crafters que ja estdo na empresa. Dentro da estrutura
da Guilda também existem Squads de pessoas que atuam na estruturacdo de processos dessas

trés frentes e que sdo compostos majoritariamente por pessoas que dividem sua atuacéo entre a
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estrutura descentralizada, em uma Enterprise ou Alianca, e a atuagdo naquela frente.
Atualmente, com mais de 25 pessoas, a Guilda de Pessoas possui uma lideranga responsavel
por dar apoio a todas as frentes existentes.
2.4 Entrada para o grupo WPP

Em fevereiro de 2021, o grupo britanico WPP confirmou a aquisi¢do da DTI Digital,
que passou a integrar o grupo de dezenas de empresas que 0 grupo possui no pais. Conforme
dito pelo CEO da DTI, Marcelo Szuster (DTI, 2021b), “A WPP tem como missao ser uma
companhia de transformacéo criativa, tendo como tradicéo realizar aquisi¢fes que respeitam
a autonomia e cultura de cada empresa que passa a fazer parte de sua rede”. Com isso, a DTI
passou a fazer parte do ecossistema da WPP, porém sem sofrer alteracdes na sua estrutura
interna e nos principios nos quais a empresa se baseia. O objetivo dessa fusdo é oferecer ao
ecossistema da WPP a oportunidade de adquirir competéncias criativas e a experiéncia com
tecnologias de ponta que a DTI oferece através da realizacdo de projetos dentro da rede e para
clientes da rede.

3 DESCRICAO DAS ATIVIDADES DESENVOLVIDAS

O estagio na empresa DTI Digital foi realizado entre no periodo de julho de 2020 a julho
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de 2021 correspondendo a uma carga horéria de 30 horas semanais e 1560 horas totais. O
Quadro 1 apresenta quais foram as atividades realizadas, divididas por principais categorias
dentro do papel do RH, de forma a facilitar o entendimento. Todas as atividades foram
realizadas de maneira descentralizada, na Enterprise Rackers, com excec¢édo da uUltima, que foi

realizada na frente ‘Selecionar’, pertencente a Guilda de Pessoas.

Quadro 1 — Atividades realizadas e suas descricGes

ATIVIDADES X HORAS
REALIZADAS DESCRICAO TOTAIS
Onboarding na DTI Momento d_e imersao nos processos da empresa e nos 30h
principios do agilismo e do RH agil
Recrutamento e Selecdo de | Atuagdo de ponta a ponta no processo de selecéo de 600h
novos Colaboradores novos colaboradores, desde o hunting até a proposta
Employee Experience Acompanhamento da experiéncia dos colaboradores 430h

e suas relacBes com o contexto de time e empresa

Atuacao estratégica do RH nas tomadas de decisfes
do negdcio que envolvem diretamente o0s 300h
colaboradores

Atuacdo como Business
Partner

Atuacéo voltada & anélise de dados e processos

referentes ao processo de selecdo da empresa 200h

Atuagdo na Frente ‘Selecionar’

TOTAL DE HORAS 1560

Fonte: Elaborado pelo autor (2021)

No topico a seguir, serd descrito com maiores detalhes como foi a atuagdo em cada
atividade apresentada no Quadro 1, assim como o funcionamento de cada uma, trazendo

também resultados alcangados atraves da atuacao direta no contexto.

4 DESCRICAO DOS PROCESSOS TECNICOS
Neste tdpico serdo descritas as atividades realizadas durante o estagio, conforme
informadas no Quadro 1, na Secdo 3. As atividades das subsecOes 4.1 a 4.4 dizem respeito a

atuacdo descentralizada como RH dentro da Enterprise na execucgéo das atividades que tém uma
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relacdo mais proxima com as pessoas da empresa e pessoas externas a ela. J& a atividade da
subsecdo 4.5 diz respeito a atuacdo centralizada como RH na Guilda, onde o contato é maior
com os dados e processos que sdo executados pelo RH descentralizado, visando a sua

otimizacao.

4.1. Onboarding na DTI

Nos primeiros dias de empresa, todo colaborador passa por uma imersao pela empresa
para a sua ambientacdo. Conforme Chiavenato (2020), € um momento de iniciacdo da pessoa
na empresa, em que ela entende a sua posicéo, seu papel, objetivos do mesmo e as expectativas
quanto a sua contribuicdo para a organizacdo, além do que pode esperar dela para a sua
experiéncia. Um onboarding efetivo é crucial para a rapida adaptacdo ao contexto em que a
pessoa ira atuar e para que tenha mais autonomia para conseguir cumprir com o seu papel no
dia a dia. Para uma organizacdo agil, o principio da autonomia é fundamental, pois assim como
defendido no Manifesto Agil, cabe & empresa fornecer o ambiente e a estrutura de apoio para a
pessoa trabalhar, mas sobretudo, ter confianga nela para que possa fazer seu trabalho.

O primeiro contato no ambiente de trabalho comeca com uma apresentacao sobre a
empresa com o RH referéncia do contexto no qual o novo crafter serd inserido. Esse encontro
relne todas as pessoas que estdo comecando naquela semana e serve para apresentar 0s
primeiros conceitos basicos que a pessoa precisa aprender, sobre o que é um Squad, Tribo,
Alianca, Enterprise etc, além de apresentar as pessoas referéncia dentro daguele contexto em
especifico. Essa apresentacdo é guiada através de um mural (Figura 5) que fica disponivel para
consulta posterior. Apds a primeira apresentacéo, cada crafter é encaminhado a encontros com
pessoas do time onde irdo atuar, para que continuem seu onboarding direcionado as
informacdes de seu interesse. Ao longo do dia existem janelas de tempo livre para que a pessoa
possa estudar todo o contetido visto, além de poder explorar o contetdo disponivel nos sites

internos da empresa.

Figura 5 — Mural de Onboarding da Enterprise Rackers
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Fonte: Dados do estagio (2021)

Nesse momento de imersdo, todo o onboarding é acompanhado por uma pessoa
referéncia no papel que o novo crafter ira exercer, denominada ‘madrinha’ ou ‘padrinho’, para
acelerar o compreendimento do contexto e do papel, além de servir de guia para as davidas
gerais que surgem no inicio dentro da empresa. Essa figura fica responsavel por acompanhar
de perto o novo crafter até que ele esteja capaz de dar seus primeiros passos nas atividades sem
supervisao, sabendo onde consultar informagdes que necessite sempre que necessario.

Além dos encontros iniciais do onboarding, ha encontros que ocorrem periodicamente
na empresa para apresentacdes que complementam o processo de imerséo na estrutura e cultura
da DTI. S&o as chamadas Ignitions, que sdo apresentacOes de temas fundamentais que todo
crafter deve saber para se contextualizar sobre a forma que a DTI atua e se relaciona com seu
meio. As Ignitions sdo 11 no total, mas para as pessoas que atuam no papel de RH, duas delas
sdo de carater obrigatorio:

e Ignition de Boas-Vindas: € uma apresentacdo guiada pelo CEO da empresa,
Marcelo Szuster, onde ele apresenta o Manifesto DTI (Figura 6), uma cartilha
que declara os principios nos quais a DTI trabalha e se porta diante daqueles que
interagem de alguma forma com a empresa. Todo crafter ao ser contratado
recebe um kit com computador, periféricos e alguns brindes da empresa, entre
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eles, esse manifesto. Nessa apresentagdo, Szuster passa em ponto por ponto do
manifesto explicando o que representa para a DTI aquela declaracéo.

Figura 6 — Manifesto DTI
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Fonte: Dados do Estagio (2021)

Ignition de Trajetdrias: a DTI ndo segue um modelo de plano de carreiras
tradicional, com um caminho prescrito no qual cada crafter ira percorrer dentro
da empresa. Isso gera algumas dividas sobre como vai funcionar a progressao
de carreira dentro da empresa. Mas, conforme o Manifesto DTI diz (Figura 7),
“cada um deve assumir completa responsabilidade por sua jornada, pelo que
deseja ser, pelo que deve fazer para isso e entender que requer esfor¢o”. Essa
ignition serve para explicar para as pessoas como a construcdo de sua carreira é
feita dentro da DTI e como a estrutura da empresa auxilia a pessoa nesse

processo, com programas de mentoria, feedback estruturado, entre outros.

Figura 7 — Interior do Manifesto DTI
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Fonte: Dados do Estagio (2021)

Passar pela experiéncia de onboarding é de suma importancia para o novo crafter,
pois ela permite ter uma nogdo da dimensdo das atividades exercidas na empresa e como elas
sdo fundamentais para que o valor que a empresa se propde a entregar para Seus parceiros seja
de fato entregue. Ao permitir que as pessoas sejam introduzidas aos varios conceitos que regem
uma gestdo baseada em principios ageis e como eles se interagem, cada pessoa passa a
aprofundar no contetdo que mais faz sentido para a sua carreira na empresa. Além disso, é o
momento em que criamos referéncias dentro da empresa de pessoas que sdo destaque em
diferentes papeis, pois sdo elas quem apresentam as ignitions e acompanham os repasses das
atividades que serdo feitas pelo novo crafter. Esse momento também traz uma grande
oportunidade de questionamento sobre 0s processos da empresa, pois eles sdo vistos por uma
visdo sem vicios que a rotina nos faz ter. Uma licdo aprendida ¢ de usar muitos “por qués” ao
conhecer 0s processos. Eles podem trazer oportunidades de questionar aquilo que é visto como
padrdo por quem ja esta imerso no contexto a mais tempo.

4.2. Recrutamento e Selecdo de Novos Colaboradores
A atuacdo no R&S (Recrutamento e Selecédo) faz parte do papel do RH chamado Tech
Recruiter. Esse é o papel em que o estagiario de RH geralmente tem maior contato dentro da
TI, que é basicamente um recrutador especialista em papeis de contextos de tecnologia.
Devido a empresa ter um contexto de mudangas a todo momento, vagas podem surgir
diariamente e ndo hd um programa unificado de estagio, com momentos definidos para a

contratacdo de novas pessoas para treinamento. A decisdo de abertura de vagas pode ser
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motivada principalmente por:

e Pedidos de desligamento;

e Fechamento de novos projetos;

e Medidas de antifragilidade dentro de um time (diminuir o impacto de uma

movimentacao de pessoas para outros projetos ou papeis dentro do time);
e Decisdo da Tribo de investir em determinado conhecimento para o seu contexto;
e Formar novas pessoas para a empresa.
Com algum dos cenérios exemplificados vindo a ocorrer, surge a demanda do processo.

A ferramenta de controle para a realizacdo do Processo Seletivo é o Kenoby, um software
disponivel online para gestdo de processos de R&S. Todas as vagas e candidatos que participam
de um processo seletivo da DT passam por la.

4.2.1. O Recrutamento

O recrutamento € definido por Chiavenato (2020, p.?) como “processo pelo qual a
organizacao atrai candidatos no mercado de talentos para abastecer o seu processo seletivo e
suas necessidades de competéncias”. Ele envolve entender primeiramente os perfis de
candidatos que a empresa necessita, tanto em termos de soft skills como de hard skills. Bes et
al (2021) definem as soft skills como “um conjunto de capacidades necessarias para a interaGdo
e o0 convivio social no ambiente de trabalho” e as hard skills como ‘“habilidades técnicas e
basicas que uma pessoa possui, normalmente fruto de processos formais de escolariza¢do”.
Apbs entender o perfil desejado, o Tech Recruiter deve entender onde pode encontrar pessoas
com potencial de atender a esses perfis. Na DTI, o recrutamento pode ser ativo, onde o Tech
Recruiter vai atras das pessoas que deseja que participem do processo, ou passivo, aonde 0s
candidatos chegam até o recrutador, seja por candidatura direta ou por indicacéo.

Ao ser informado da necessidade da abertura da vaga, o Tech Recruiter faz um briefing
com a lideranca, ou seja, coleta os dados de forma resumida sobre qual o papel, soft skills e
hard skills necessarias e nivel de experiéncia desejado da pessoa. Com essas informagdes, faz
a abertura da vaga na plataforma Kenoby e comeca a busca por candidatos. Ha trés principais
ferramentas de apoio para o hunting: o préprio Kenoby, onde o recrutador consegue encontrar
pessoas que ja entraram no funil de candidatos da empresa (ou seja, que tenham passado por
alguma etapa do processo seletivo, da triagem até a proposta, mas que ainda ndo foram
contratados), pessoas que foram indicadas por crafters e pessoas que se cadastraram no banco

de talentos se mostrando disponiveis para participar do processo seletivo da empresa. Outra
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ferramenta que auxilia no hunting é a Revelo, uma plataforma que funciona como rede social
para que pessoas do meio da Tl interessadas em participar de processos seletivos cadastram
seus curriculos e ficam disponiveis para serem abordadas por empresas que estdo buscando
novos colaboradores. Por ultimo, mas ndo menos importante, o LinkedIn, que é uma rede social
para fins profissionais, onde as interagdes séo direcionadas geralmente ao contexto da carreira
profissional e atuacéo das empresas. No entanto, ndo necessariamente quem esté nessa rede esta
em busca de emprego, por isso, apesar de ser um local onde se encontra muitas pessoas com
bons perfis, muitas abordagens em busca de candidatos sdo sem sucesso. Assim, seguindo uma
escala do menor esfor¢co para o maior, 0 processo de hunting do Tech Recruiter funciona
conforme a Figura 8.

Figura 8 — Processo de abertura e hunting de uma vaga
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Fonte: Elaborado pelo autor (2021)

As pessoas que estdo no funil ja passaram por um filtro feito previamente por algum
recrutador e podem ter, dependendo do quanto ja foram avaliadas, potencial para contratacdo
imediata, 0 que poupa muitos esfor¢os no processo. As indicagdes passam por um filtro prévio
de quem ja estd na DTI e acredita que aquela pessoa tem alto potencial de contribuigédo para a

rede. As indicacOes representam uma importante fonte de recrutamento na DTI e serdo
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abordadas com mais detalhes no topico 4.5. A busca no banco de talentos vem em sequéncia,
pois as pessoas que ali estdo ja demonstraram interesse em estar na DTI, poupando o discurso
de convencimento sobre a empresa por parte do recrutador. A busca por possiveis candidatos
na Revelo e no LinkedIn acabam sendo as Gltimas fontes de busca pois exigem um esfor¢o
maior por parte do recrutador para encontrar pessoas interessadas em se candidatar para vagas
e convencé-las de ir para a DTI.

Feito o hunting, as pessoas sdo contatadas para participar do processo seletivo e, caso
tenham interesse e pretensdo salarial compativel com a realidade da empresa, tém seu perfil

triado na vaga aberta no Kenoby para participar do processo.

4.2.2. A Selecéo

A etapa de selecdo compreende a escolha da pessoa que mais se encaixa no perfil
desejado para determinado contexto. Cada Tech Recruiter fica responsavel por selecionar
pessoas para as vagas que dizem respeito ao seu contexto de atuacdo descentralizado. No
entanto, ha um incentivo da empresa para a colaboracao em rede, onde ao encontrar uma pessoa
com um perfil que valoriza a colaboragdo e o aprendizado continuo, caso ela tenha um alto
potencial de contribuicdo técnica para algum contexto da DT, ela ser contratada e redirecionada
para outras vagas (ou até mesmo para um contexto que a principio ndo tinha vaga, mas que vale
a pena o investimento naquele perfil, visando o longo prazo).

O funcionamento da selecdo dos candidatos pode variar de acordo com o papel e com a
necessidade do contexto. As trés etapas mais comuns na selecdo de candidatos sdo:

e Teste préatico: onde o candidato recebe um desafio a ser cumprido que testa as hard skills
do candidato para aquele papel. Esse teste constitui de um problema que o candidato
deve apresentar uma solugdo seguindo critérios pré-definidos, onde serdo avaliadas a
capacidade analitica e a qualidade da solucdo apresentada;

e Entrevista técnica e comportamental: essa entrevista conta com uma pessoa de RH que
estd focando em entender as soft skills do candidato e uma pessoa da area técnica que
ird sabatina-lo para entender o nivel de conhecimento teérico da pessoa e o quanto ela
ja conseguiu aplica-lo em experiéncias anteriores. O intuito da entrevista em conjunto é
coletar o méximo de informagfes da pessoa para ver se & possivel decidir pela
contratagdo sem precisar passar por outras etapas;

e Entrevista com gestor: em casos de papeis mais estratégicos, de maior relevancia para
0 contexto, ou até mesmo onde o préprio candidato ainda ndo se vé tdo convencido de

topar o desafio, ha uma segunda conversa do candidato com uma referéncia de gestao
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do contexto tanto para reforcar algo do perfil visto em outras etapas, quanto para
explicar mais sobre o desafio e alinhar as expectativas de trajetdria que a pessoa pode
ter na empresa. Geralmente essa conversa é feita com uma proposta em mente a ser feita
por parte da equipe da DTI e, caso as duas partes estiverem com as expectativas quanto

ao papel alinhadas, a proposta pode ser feita ao fim da conversa.
Quais etapas vao acontecer e a ordem em que acontecerdo sdo definidas pelo Tech
Recruiter e as liderangas do contexto levando em conta a urgéncia para a contratacdo e a

complexidade do papel. As principais possibilidades podem ser vistas na Figura 9.

Figura 9: Possiveis etapas de um Processo Seletivo
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Fonte: Elaborado pelo autor (2021)
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4.3. Employee Experience

Para uma empresa que segue principios do agilismo, é importante que as pessoas tenham
uma identificacdo forte com o contexto em que estdo e um alto nivel de conexao entre si para
que os principios da organizagdo sejam perpetuados e a cultura que a empresa se propde a ter
esteja presente em todas as esferas. Para garantir que cada pessoa se sinta conectada e satisfeita
com a experiéncia que esta vivendo na DTI, o RH tem uma atuagdo forte com o employee
experience. Como bem dito por Plaskoff (2017), a abordagem de employee experience se
diferencia da gestdo tradicional de recursos humanos ao inserir o colaborador em um desenho

colaborativo da sua experiéncia com a organizacdo. A empresa deve entender e simpatizar com
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a jornada individual de cada pessoa e que compreender que a pessoa se relaciona com a
organizagao antes, durante e depois da experiéncia com ela.

A atuacdo do RH com a experiéncia do colaborador esta diretamente envolvida desde
antes da pessoa entrar na DTI. E o RH quem geralmente tem o primeiro contato com a pessoa
para que ela faca parte do processo seletivo, quem tira as davidas e apresenta a empresa durante
a entrevista, quem faz os tramites de contratacdo das pessoas escolhidas (e da o feedback para
0s nao selecionados) e tem a responsabilidade de garantir que o processo de onboarding seja
bem feito. Durante a experiéncia, cabe a pessoa do RH acompanhar a experiéncia da atuacéo
dos times e intervir quando necessario através de dinamicas e conversas com 0s times, e no
momento de saida da pessoa da empresa, fazer o processo de offboarding, colhendo feedbacks
sobre a experiéncia da pessoa durante o periodo na empresa.

Antes da pessoa comecar na DTI, além de um e-mail de boas-vindas centralizado, com
informagdes importantes para configuracdo da maquina de trabalho, acessos importantes que
precisa ter na empresa, cada pessoa recebe um guia (Figura 10) com informacdes basicas que
ajudam a contextualizar sobre o time em que vai atuar e a estrutura organizacional onde estara
inserida. Dentro desse guia, ha uma agenda personalizada para cada pessoa, onde vai saber em
qual momento vai ter a recepcdo com o RH (essa sendo geralmente a primeira reunido do dia),
com a pessoa referéncia de gestédo (Tech Manager), o padrinho ou madrinha (uma referéncia
para ajudar a pessoa a se integrar com a empresa e com o papel no time) e com o time onde ir4

atuar.

Figura 10 — Agenda de boas-vindas do novo crafter
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Apo6s o periodo de onboarding do novo crafter, é realizada uma
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acompanhamento para saber como foi a experiéncia nas primeiras semanas de empresa, sendo
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realizada entre 2 e 4 semanas do inicio, e ap6s isso, a experiéncia é acompanhada aproveitando
da estrutura descentralizada da empresa. O contato constante com as liderangas de cada time
permite saber se ha alguma intervencdo necessaria a nivel coletivo ou individual para lidar com
situacOes que possam estar comprometendo a experiéncia com a equipe ou com a empresa.

No periodo em que ocorreu o estdgio, tivemos duas a¢fes que se destacaram bastante
para levantar planos de acdo voltados a melhoria da experiéncia dos crafters. A primeira foi
uma espécie de pesquisa de clima que buscava entender a percepc¢éo das pessoas com relacdo a
algumas esferas do trabalho, tais como a trajetoria, comunicacdo com empresa e cliente,
remuneracao, satisfacdo com o trabalho, etc. Essa acdo levantou pontos importantes na empresa
como a necessidade de reaproximacdo das pessoas com o contexto e cultura da DTI, pois 0s
mesmos se viam bastante imersos no cliente, onde se sentiam menos a vontade para interagir
com canais de comunicacdo para tirar duvidas do dia a dia (Figura 11). Os canais de
comunicagdo do cliente envolvem ndo s pessoas do cliente, como também prestadores de
servigo de outras empresas, imersas em culturas organizacionais diferentes da maneira em que
a DTI se relaciona com seus colaboradores. Esses dois fatores fazem com que a dindmica da
relacdo entre as pessoas seja muito diferente do que € visto apenas dentro da empresa, pois a
reacdo de alguém de fora a uma divida é totalmente inesperada, enquanto dentro da DTI, ha
um contexto mais seguro, sustentado pela sua cultura de colaboragdo. Além disso, essa pesquisa
também evidenciou a necessidade de uma maior clareza sobre o dia a dia das diferentes
trajetdrias que existem dentro da DTI, de forma a ajudar na decisdo se é a trajetoria que querem
seguir e como podem fazer para chegar até ela. Para esse ponto, foram realizadas rodas de
conversa com referéncias de cada trajetdria para conseguir trazer uma visdo de quem ja esta

inserido nelas.

Figura 11 — Percepcdo dos crafters sobre a interagdo no contexto do cliente e da DTI
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Q7. Sinto-me 3 vontade para tirar duvidas em um grupo com
muitas pessoas (canal da tribo, canal da quilda, chat da tribe, etc)
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Fonte: Dados do Estagio (2021)

Outra agéo de bastante destaque foi a Dinamica de Conex&o, realizada com todas as
equipes, algo que teve muita relagdo com a maneira em que as pessoas se sentiam ou nao a
vontade para tirar dividas em grandes canais de comunicacao interna. Pentland (2015) defende
que afrequéncia de contato que temos com 0 nosso time influencia diretamente na
confianca que temos com eles. Quanto mais eu conhe¢co uma pessoa, consigo compreender
guem ela é, como pensa, quais sdo seus valores, percebo como ela se compromete com
suas tarefas no dia-a-dia, e num cenario geral, confio cada vez mais nessas pessoas. Com uma
maior confianca, hd um envolvimento maior nas discussdes e na proposicao de ideias, tornando
o0 time mais engajado com o trabalho.

Um alto engajamento, por fim, leva a uma alta performance, onde ndo s6 ha uma
producdo individual, como a producédo coletiva. Com essa dinamica, conduzida pelo RH em
cada Tribo, as equipes puderam perceber que havia um baixo nivel de interacdo entre os times
e que o grande potencial de colaboragéo e compartilhamento de conhecimento néo estava sendo
aproveitado, muito porque a espontaneidade das interagdes que ocorrem em um contexto
presencial, ndo era replicada no teletrabalho, o que dificultava com que pessoas que
trabalhavam em times diferentes pudessem se conhecer e compartilhar os desafios do dia a dia.
Tais dindmicas permitiram identificar esse problema e trazer acfes para aumentar esse nivel de
interacdo, seja com um maior empenho no compartilhamento de conhecimento (com
apresentacdes, rodas de conversa, publicagbes nos canais de comunicacdo), convites para
participantes externos para reunides dos times e até mesmo uma criagdo de ambientes que

simulam o escritorio de forma virtual, para que as pessoas consigam Sse encontrar mesmo em
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momentos em que ndo estavam com reunides planejadas.

No momento de saida de uma pessoa da empresa, 0 RH também tem participacdo com
uma entrevista de desligamento, onde é feita uma reflexdo sobre a experiéncia daquela pessoa
durante seu periodo na DTI, além de compreender como foi o processo de decisdo pelo
desligamento da empresa. Esse momento permite identificar aspectos como: pontos chave que
foram determinantes na experiéncia da pessoa para ela decidir sair; pontos que chamaram a
atencdo em outra empresa para que a pessoa optasse por ir para la; diferencas na proposta
recebida e o quao determinante foi para a decisdo; e com qual imagem da empresa a pessoa esta
saindo: como promotora, neutra ou detratora. Esse momento é importante para que seja
entendido onde a empresa pode estar trabalhando para diminuir o nimero de desligamentos que
estejam relacionados a insatisfacdo com a experiéncia e igualar o nivel de atracdo com outras
empresas que podem estar fazendo frente ao que a DTI oferece.

O contexto da Enterprise Rackers possui um baixo nimero de desligamentos,
considerando o contexto da empresa como um todo e do mercado de tecnologia, que esta
bastante aquecido. No ano de 2021, houve 26 desligamentos voluntérios (por parte do
colaborador) e 1 desligamento involuntario (por parte da empresa). Nas entrevistas de
desligamento foi visto que os pontos chave para a decisdo pelo desligamento do colaborador
estdo relacionados com fatores ligados diretamente a trajetoria na empresa. Falta de desafios,
desafios menos alinhados com a trajet6ria da pessoa e a relagdo com o projeto e cliente nao ser
satisfatoria, faz com que a pessoa, caso ndo esteja conseguindo uma mudanca dentro da propria
empresa, passe a busca-la externamente. Por isso, o acompanhamento ao decorrer da
experiéncia na organizacao é crucial para que possiveis insatisfacdes acabem sendo descobertas
antes que se tornem motivos para a pessoa ouvir propostas do mercado.

A atuacdo do RH frente a experiéncia do colaborador é de suma importancia para as
liderancas da empresa, pois essas conversas permitem identificar pontos que ndo séo facilmente
observados no dia a dia do trabalho ou, quando identificados, as pessoas que o fazem podem
ndo saber como proceder diante daquela informagéo, por ter uma atuacdo diferente do papel do
RH, e se sentirem inaptas a resolver problemas referentes a experiéncia de seus companheiros
de trabalho.

4.4. Atuagdo como Business Partner
A estrutura descentralizada na qual a DT trabalha permite uma aproximagdo do RH do
contexto no qual ele atua dessa forma. Essa forma de trabalho permite que 0 RH néo so esteja

envolvido com as atividades operacionais de R&S e de contato com os colaboradores, mas um
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envolvimento também com as decisdes estratégicas referentes aquele contexto. Assim, ter um
contato com o mercado através do recrutamento e com as pessoas que ja estdo na organizacao
traz insumos relevantes para a discussdo sobre 0s objetivos definidos para aquela estrutura
descentralizada e como as pessoas que ja temos ou que podemos trazer irdo ajudar a atingi-los.
Esse papel estratégico na organizacao por parte do RH é chamado de Business Partner, que é
literalmente ser Parceiro do Negdcio. Kenton e Yarnall (2006, apud KENTON, YARNALL,
2010, p2) definem esse papel como “alguém que mantém uma forte conexdo com o0s
colaboradores e com o lado operacional do negdcio, enquanto se concentra em objetivos
estratégicos e influéncia por meio de outros”. A visao dos processos que 0 RH atua na ponta
acaba tornando-se um ponto importante da discusséo e que pode servir como insumo para a
tomada de decisdes da empresa que envolvam diretamente seus colaboradores e suas trajetorias
na empresa.

Na DTI, ndo é tratado um plano de carreira padrdo, prescritivo e definido com uma lista
de pré-requisitos de tempo e/ou desempenho para que uma pessoa atinja determinado cargo
(palavra que é pouco utilizada na empresa, inclusive) ou remunerago salarial. E entendido que
a trajetoria profissional de cada pessoa € um assunto complexo e que depende de multiplas
variaveis que se relacionam entre si: as habilidades e aspira¢cdes de cada um, as oportunidades
que surgem nos contextos em que estdo atuando, as pressdes externas exercidas por familia e
amigos, entre outras. Por se tratar de algo tdo complexo e individual, ligado a histéria de cada
um, ndo se acredita que seja possivel tracar um plano unificado que sirva para todos os
profissionais da DTI. Para que, entdo, as pessoas possam ter um entendimento do seu futuro na
empresa, ter uma relagdo de confianga com uma referéncia de lideranca para expressar seus
desejos e poder tracar planos que materializem sua evolugdo profissional, é necessario uma
estrutura robusta de ritos e ferramentas que permitam que a empresa possa se mover junto com
cada profissional para tentar criar a trajetoria desejada — levando em consideragdo sempre que
mudangas de cursos em trajetorias requerem além da vontade, a existéncia de oportunidades e
a premissa de que a pessoa esteja preparada.

Tais ferramentas que auxiliam os crafters a entenderem suas trajetorias e tracarem
objetivos acabam gerando 0s insumos nos quais 0s gestores se baseiam na hora de decidir por
possiveis realocagdes futuras para novos clientes e projetos, além da tomada de deciséo sobre
novas contratacdes para aumentar ou substituir a capacidade de desenvolvimento de um time,
além de criar mais mobilidade para que uma pessoa possa ser realocada de contexto sem que

isso gere conflitos com os interesses do cliente.
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4.5. Atuacio na frente ‘Selecionar’

Além da estrutura descentralizada na qual o RH atua na ponta de processos de atracéo,
recrutamento e selecdo e acompanhamento dos colaboradores, existem estruturas centralizadas
onde a atuacdo esta voltada aos processos que sdo realizados pelas estruturas descentralizadas.
Essas estruturas buscam analisar os dados gerados dentro de cada contexto e trazer insights que
0s ajudem na tomada de decisdo sobre as operagdes, além de usar os dados para rever e criar
processos, que otimizem a atuacdo do RH na ponta. S&o trés as estruturas centralizadas do RH:
a frente ‘Atrair’, voltada para processos referentes a relagdo da DTI com o publico externo que
tem interesse em entrar para a empresa; a frente ‘Selecionar’, relacionada aos processos de
selecdo externos e internos da empresa (sendo os internos feitos de forma natural, com as
alavancagens); e a frente ‘Cuidar’, voltada a processos referentes a experiéncia dos
colaboradores enquanto parte da DTI.

Na frente ‘Selecionar’, sdo dispostos dados de toda a empresa referente aos inscritos e
ao processo seletivo das vagas abertas na empresa. Aplicando conceitos do People Analytics,
varios processos sao trabalhados para tornar a experiéncia mais eficiente e positiva tanto para
guem recruta quanto para quem é recrutado. West (2020) mostra que o people analytics permite
responder perguntas através de dados que trazem novas perspectivas, resolucdes para problemas
identificados e avaliam a eficiéncia dessas solugdes e auxiliam no avango. Essa é uma
abordagem que aumenta a maturidade da area de pessoas, aliando o conhecimento do negécio
com ferramentas estatisticas para eliminar vieses de opinido que levam a decisdes estratégicas
erradas.

A DTI possui um incentivo as indicacBes de candidatos, onde a pessoa da empresa é
bonificada caso uma pessoa indicada para o0 processo seletivo venha a ser contratada. Com isso
um alto volume de indicagdes é cadastrada na plataforma de recrutamento para participar dos
processos. Ao analisar dados de conversdo de entrevistados para contratados de pessoas que
foram ou ndo indicadas, foi visto que uma pessoa que foi indicada estd mais propensa a ser
contratada, pois j& passou por um crivo inicial de quem indicou, ao acreditar que a pessoa se
adequa tanto tecnicamente quanto culturalmente a empresa, além da mesma ja estar mais
propensa a aceitar uma proposta, por ter alguém de confianca que ja trabalha para a empresa.

Percebendo o potencial que as indicagdes possuem para acelerar e otimizar 0 processo
de selecdo, viu-se a necessidade de tornar o processo de indicagdo mais claro para os
colaboradores, as indicacfes mais visiveis para as pessoas recrutadoras (visto que até o
momento, havia pouca atencédo para recrutar quem era indicagédo), e buscar uma forma de ter

um processo seletivo diferenciado para quem era indicado, aproximando as pessoas que
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indicam do processo de recrutamento e partindo da confianca nas informacdes trazidas para
tomar a decisdo de contratagdo sem passar por processos tradicionais de seleg@o (entrevistas,
testes praticos, etc).

Assim, foi criado um processo de selecdo chamado de Draft de Indicagdes, com seu
nome inspirado no momento de recrutamento de calouros das ligas dos Estados Unidos de
basquete e futebol americano. No encontro do Draft, os crafters falam abertamente sobre
pessoas que gostariam de indicar para a empresa, agregando informacdes tais como perfil da
pessoa, feitos pessoais e profissionais para o papel, principais conhecimentos e tudo que julgar
necessario para dar uma ampla visdo da carreira da pessoa indicada. Nos casos em que ha
encontro entre o perfil e as vagas abertas, a pessoa indicada é abordada para que haja um
alinhamento de expectativas salariais e de trajetdria e uma proposta ja é direcionada para ela.
Nos casos negativos, a pessoa ndo € considerada reprovada no processo seletivo da DT, apenas
ndo tem a sua contratacdo acelerada e tem seu perfil disponibilizado para participar dos
processos tradicionais. A diferenca estd na velocidade em que o processo é realizado em
comparagdo a quem passa por entrevistas e testes praticos, onde esses podem levar semanas,
enguanto 0 momento entre o Draft e a contratacdo pode levar um ou dois dias.

Essa iniciativa trouxe bons resultados onde foi testada (Quadro 2) e passou a ser
disseminada em toda a empresa como uma alternativa de processo para momentos de alto

volume de vagas e urgéncia nas contratagdes.

Quadro 2 — Perfis contratados por processos de draft

Papel Senioridade N de
contratados
Analista B Estagio 1
Analista B Junior 2
Analista B Pleno 1
Arquiteto/a de Software Sénior 1
Desenvolvedor/a Estagio 16
Desenvolvedor/a Janior 4
Desenvolvedor/a Pleno 7
Desenvolvedor/a Sénior 2
Designer UX/UI Estagio 1
Designer UX/UI Pleno 1
Product Owner Pleno 1
Total 36

Fonte: Elaborado pelo autor (2021)
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A abordagem analitica dos dados permitiu que a empresa pudesse identificar maneiras
de reinventar processos padrdes que ha anos seguem uma determinada metodologia para algo
que unisse o espirito de agilismo com o principio da confianca nas pessoas, pois ao indicar
alguém, ndo sé o nome da indicacdo est4 em jogo, mas a credibilidade e a confianga de quem
indica também, o que fica ainda mais evidente quando as pessoas sdo inseridas no processo e
tém sua palavra como um peso muito maior na decisdo da contratacdo, além da consciéncia de
que tais indicacdes podem vir a trabalhar com elas futuramente.

Além disso, é importante ressaltar que, apesar da reinvencdo da maneira em que sao
executados, os processos tradicionais presentes na Administracdo de Recursos Humanos, como
0 proprio Recrutamento e Selecdo e a Fase de Socializa¢do de novos colaboradores se fazem
presentes na estrutura de RH da empresa. A forma que a estrutura da empresa, baseada em
principios e ndo em regras rigidas, os vé, € o que faz com que sejam questionados e modificados
para se adequarem a realidade vivida dentro da organizacdo. Mas apesar disso, suas ideias

centrais existem e ndo ha uma “reinvencdo da roda” nos processos aqui existentes.

5 SUGESTOES AOS PROBLEMAS IDENTIFICADOS

A DTI tem como um dos seus pilares o ‘Aprendizado’ ¢ como um de seus principios de
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ser uma rede de ‘Praticantes Pragmaticos’. Ambos refletem em um ambiente de bastante
experimentacao e incentivo a aplicagfes de novas ideias, sejam elas baseadas no conhecimento
tedrico, mas, nunca, desvinculadas da pratica e do pragmatismo. Com isso, novas ideias sdo
experimentadas a todo momento e iniciativas também surgem a todo instante buscando
aprimorar processos existentes e torna-los mais robustos.

O processo de Recrutamento e Sele¢do para novas vagas que surgem nos projetos é algo
bastante volatil e dinamico, que de acordo com a urgéncia e mudanca da situacdo do projeto no
decorrer do processo, pode exigir mudanga nas pessoas envolvidas no recrutamento, aceleracdo
do processo ou até congelamento da vaga. A medida que o contexto cresceu, mais mudancas
passaram a ocorrer a todo 0 momento e mais pessoas se envolveram no processo de contratagao
(desde o inicio do estagio, o time de Tech Recruiters subiu de 2 para 4 e 0 nimero de tribos, de
4 para 7), foi vista a necessidade de uma gestao a vista mais detalhada e com maior detalhe das
informacOes de cada vaga e cada candidato nela triada, de forma que mudangas nos
responsaveis por cada vaga ndo prejudicassem o andamento de seu processo por falta de
alinhamento sobre a mesma, criando uma antifragilidade no processo de contratacao.

Durante o onboarding do membro mais novo do nosso time de recrutamento,
construimos juntos um modelo de briefing sobre cada vaga aberta onde detalha, além de
especificacOes técnicas da vaga, informacgdes sobre o contexto, desafio e expectativas salariais
e de trajetorias para quem viesse a ocupa-la, permitindo que uma pessoa que assumisse a vaga
durante o processo, facilmente se informaria de como estd sendo o andamento e quais
informacBes sdo essenciais na hora de abordar uma possivel pessoa candidata ou fazer uma
proposta a alguém em situacdo avangada no processo. Tal medida permitiu que pessoas que nao
estavam envolvidas no levantamento das informagdes iniciais de uma vaga pudessem auxiliar
nos processos de selecdo delas sem precisar interrompé-lo para refazer o alinhamento,
otimizando assim a atuacdo dos Tech Recruiters, que podem se envolver em varias frentes ao
mesmo tempo, sem perda de informacéo.

Sobre o processo de indicagcdes que é acompanhado de forma centralizada na Selecionar,
através do feedback recebido por parte de crafters que indicaram pessoas para a DTI, foram
identificados dois principais gargalos que causam insatisfacdo nos colaboradores com esse
processo: a falta de visibilidade sobre a situacdo de suas indicacOes e a falta de transparéncia
sobre seus status nos processos: se foram entrevistadas, se foram contratadas ou néo e por qué.
Assim, foi proposta a criagdo de um portal de indica¢Ges, onde serdo apresentados 0s principios
que a empresa espera de uma boa indicagdo, além da gestdo a vista da situacdo de cada

indicacdo: se foi validada ou néo, se ja passou por algum processo seletivo e em qual etapa esta
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e se no momento esta no funil de candidatos, disponivel para participar de outros processos.
Acredita-se que com isso, 0 processo terd mais credibilidade e com informacdes mais claras
sobre o resultado das indicacdes para a empresa, surgirdo cada vez mais indicacdes qualificadas

e com alto potencial de contratacao.

6 CONCLUSAO
O periodo de estagio proporciona a oportunidade de o aluno viver uma experiéncia

imersiva no mercado de trabalho antes de sua formatura, tornando-o mais preparado para 0s
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desafios que tal mercado oferece, além do nivel de exceléncia que se espera dentro de um
mercado cada vez mais competitivo. Além de adquirir a expertise técnica para o exercicio de
determinado papel, a bagagem adquirida pela convivéncia com diferentes stakeholders de uma
empresa confere ao aluno uma maturidade muito importante e desejada pelas grandes
organizagoes.

Devido a amplitude de assuntos abordados no curso de Administragdo, é importante o
complemento da experiéncia pratica para direcionar a especializacdo do aluno como
profissional em uma de suas grandes areas, como é a de Recursos Humanos. A oportunidade
de pbr em pratica os conhecimentos adquiridos nessa drea em uma empresa de transformacéo
digital que segue principios do agilismo torna o aprendizado ainda mais grandioso, pois muito
do conhecimento tedrico adquirido na graduacdo € direcionado ao contexto de empresas que
ainda possuem uma estrutura de gestdo tradicional, que ainda é a realidade de grande parte do
mercado.

A vivéncia em um mundo volatil, incerto, complexo e ambiguo — o mundo VUCA —
permite a formacdo de um profissional com bastante autonomia e versatilidade, incentivado a
propor ideias e sempre questionar a maneira de fazer o que ¢ feito dentro de uma organizacao,
buscando a melhoria continua. A DTI possui uma cultura de formacdo de pessoas onde toda
pessoa estagiaria que chega é tratada como ja parte do time e tem suas expectativas definidas a
longo prazo na organizacao, tragando uma trajetoria personalizada e passando por alavancagens
constantes, de forma a ter seu potencial aproveitado e contribuindo para o crescimento da
organizacdo. A inser¢do em um contexto global potencializada pela entrada no grupo da WPP
traz um grande potencial de desafios ainda mais complexos e engrandecedores para quem faz
parte dessa incrivel rede.

Por fim, o trabalho desenvolvido durante o periodo do estagio permitiu uma evolugédo
como profissional inimaginavel e possibilitou a consolidacdo de habilidades desenvolvidas ao
longo da graduacdo através de experiéncias de ensino, com as aulas da UFLA e do periodo de
mobilidade internacional, de pesquisa, com as atividades desenvolvidas na Iniciacdo Cientifica,
e de extensdo, com a atuagdo na Empresa Janior, além do desenvolvimento de novas habilidades
e visdo de negdcio, formando um profissional completo e preparado para os desafios que estdo

por vir.



39

REFERENCIAS

ALMAGRO, C et al. Manifesto para o Desenvolvimento Agil de RH. 2019. Disponivel em:

https://www.agilehrmanifesto.org/. Acesso em: 30 set. 2021.

ANDERSON, D. Kanban: Mudanca Evolucionaria de Sucesso para seu Negoécio de
Tecnologia. Sequim: Blue Hole Press, 2011.

BECK, K et al. Manifesto para Desenvolvimento Agil de Software. 2001. Disponivel em:
https://agilemanifesto.org/. Acesso em: 30 set. 2021.

BES, Pablo.; ALMEIDA, Claudinei. D.; SCHOLZ, Robinson. H.; AL., et. Soft Skills. Porto
Alegre: Grupo A, 2021.

CHIAVENATO, I. Gestao de Pessoas - O Novo Papel da Gestao do Talento Humano. Rio
de Janeiro: Grupo GEN, 2020.

DTI, A Nossa Visdo. 2021a. Disponivel em: < https://www.DTIdigital.com.br/visao-DTI/>.
Acesso em 30 de setembro de 2021.

DTI, Fusdo DTI + WPP. 2021b. Disponivel em: < https://www.DTIdigital.com.br/visao-
DTI/>. Acesso em 30 de setembro de 2021.

DTI, SolucBes de Transformacdo Digital para Grandes Empresas. 2021. Disponivel em:
<https://www.DTIdigital.com.br/o-que-fazemos/>. Acesso em 30 de setembro de 2021.

KENTON, B.; YARNALL, J. HR — The business partner, Furthering the Journey. Oxford:
Elsevier, 2010.

KINSINGER, P.; WALCH, K. Living and Leading in a VUCA World. Thunderbird
University, p. 1-4. 2012.

LAWINSCKY, F.; ASSIS, V. Sou RH 4&gil, e agora?. Revista Inteligéncia Empresarial, [S.
1.], v. 42, p. 1-9, 2020.



40

PENTLAND, A. Social Physics: How Social Networks Can Make Us Smarter. Londres:
Penguin, 2015.

PLASKOFF, J. Employee experience: the new human resource management approach.
Strategic HR Review, v16, n. 3, p. 136-141, 2017.

SUTHERLAND, J; SCHWABER, K. Guia do Scrum. 2013. Disponivel em: <
https://scrumguides.org/docs/scrumguide/v1/Scrum-Guide-Portuguese-BR.pdf> Acesso em 15

de novembro de 2021.

TALEB, N. Antifragil: Coisas que se Beneficiam com o Caos. Rio de Janeiro: Best Business,
2014.



