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Planejamento Estratégico de R&S
Imagine que você precisa construir uma ponte. Você não começaria simplesmente a juntar materiais 
aleatoriamente, certo? Seria preciso um projeto, um plano detalhado que considerasse o terreno, o propósito da 
ponte e os materiais necessários. Contratar pessoas para uma empresa funciona da mesma forma. Um processo 
de Recrutamento e Seleção (R&S) sem um plano estratégico é como construir uma ponte sem projeto: caro, 
ineficiente e com grandes chances de desmoronar.

Nesta aula, vamos nos aprofundar no coração do R&S moderno: o planejamento estratégico. Ao final destes 90 
minutos de jornada, você não será apenas alguém que entende de contratação, mas sim um arquiteto capaz de 
desenhar o futuro de uma equipe. Você será capaz de conectar cada vaga aos objetivos macro da empresa, definir 
com precisão cirúrgica o perfil do candidato ideal e mapear as competências que realmente farão a diferença.

Esqueça a ideia de R&S como uma tarefa reativa, de apagar incêndios. Vamos explorar como ele se torna o motor 
que impulsiona o crescimento, a inovação e a cultura de uma organização. Nosso percurso passará pelo 
alinhamento estratégico, pela arte de decifrar a real necessidade por trás de uma vaga e pela criação de uma 
"persona de candidato", uma ferramenta poderosa para atrair os talentos certos. Prepare-se para transformar sua 
visão sobre como as grandes equipes são construídas.



O GPS da Contratação: Alinhando R&S com a 
Estratégia do Negócio

GPS Tradicional
Você insere o destino e o app calcula a melhor rota 
considerando trânsito e pedágios

GPS do R&S
O destino não é "contratar um analista", mas 
"aumentar participação de mercado em 10%"

Você já usou um aplicativo de GPS para uma viagem longa? Você insere o destino final e o aplicativo calcula a 
melhor rota, considerando o trânsito, pedágios e até o seu tipo de veículo. O planejamento estratégico de R&S é o 
GPS de uma empresa na jornada por talentos. O destino final não é "contratar um analista", mas sim "aumentar a 
participação de mercado em 10%" ou "lançar um novo produto inovador em 2026". A contratação é a rota, o 
veículo para chegar lá.

Problema Comum: Muitas empresas ainda operam no modo "mapa de papel". Recebem uma solicitação 
de vaga e saem à procura, sem conectar essa busca ao quadro geral.

O resultado? Contratam pessoas tecnicamente boas, mas que não compartilham da visão da empresa ou não 
possuem as habilidades necessárias para os desafios futuros. É como contratar um excelente piloto de rally para 
uma corrida de Fórmula 1. A habilidade é inegável, mas o contexto está errado.

É aqui que a mágica acontece. Quando o time de R&S senta com a liderança para entender as metas de negócio 
para os próximos anos, cada vaga ganha um novo significado. Uma posição de "Analista de Dados", por exemplo, 
deixa de ser apenas sobre preencher uma cadeira. Ela se torna a peça-chave para "melhorar a tomada de decisão 
baseada em dados", um objetivo estratégico da empresa. Esse alinhamento garante que cada nova contratação 
seja um investimento direto no futuro da organização, e não apenas um custo operacional. Isso nos leva a uma 
pergunta fundamental: como saber exatamente quem procurar?



Decifrando o Enigma: A Análise da 
Necessidade da Vaga
Toda grande contratação começa com uma investigação. Pense no profissional de R&S como um detetive. Quando 
um gestor diz "preciso de mais uma pessoa no time", o trabalho do detetive de talentos não é apenas colocar um 
anúncio online. O primeiro passo é perguntar: "Por quê?". Essa simples pergunta desvenda um universo de 
informações cruciais que irão guiar todo o processo e evitar contratações equivocadas.
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Requisição de Pessoal (RP)
O "mandado de busca" oficial que formaliza a 
necessidade, aprova o orçamento e alinha expectativas

02

Job Description
Sua principal ferramenta de marketing - a primeira 
impressão que um talento terá da empresa

Transformação Necessária: De uma lista de compras em um convite para uma aventura

Imagine que você está montando uma equipe para uma missão complexa, como escalar uma montanha. O job 
description não deve apenas listar "saber usar cordas e mosquetões". Ele deve pintar um quadro da jornada: 
"Buscamos um explorador resiliente para conquistar picos desafiadores, que colabore sob pressão e se motive 
pela superação de limites, contribuindo para o sucesso de toda a expedição". Percebe a diferença? Você não atrai 
apenas quem tem a habilidade, mas quem tem o espírito certo para a jornada. É a transformação de uma lista de 
compras em um convite para uma aventura.



Do Rascunho ao Retrato Falado: Criando a 
Persona do Candidato
Continuando nossa analogia do detetive, após entender o "crime" (a necessidade da vaga), precisamos saber 
quem procurar. Um simples "homem, alto, de casaco escuro" não ajuda muito. Precisamos de um retrato falado 
detalhado. No universo do R&S, esse retrato falado tem um nome: persona de candidato. É uma ferramenta 
emprestada do Marketing que nos ajuda a sair de uma lista genérica de requisitos e criar um perfil semi-fictício do 
nosso candidato ideal.

Quais são suas motivações?
O que realmente move essa pessoa 
profissionalmente

Onde ele busca informação?
Quais canais e plataformas ele utiliza

Que tipo de desafio o atrai?
O que desperta seu interesse e engajamento

Quais são seus valores?
Princípios que guiam suas decisões de carreira

Exemplo Prático: "Lucas, o Inovador" - 28 anos, autodidata, frequenta hackathons, valoriza autonomia 
mais que estabilidade, se frustra com burocracia.

Por exemplo, para uma vaga de desenvolvedor de software em uma startup inovadora, a persona "Lucas, o 
Inovador" pode surgir. Lucas tem 28 anos, é autodidata, frequenta hackathons, valoriza a autonomia mais do que a 
estabilidade e se frustra com burocracia. Sabendo disso, você não vai anunciar a vaga em um portal de empregos 
tradicional com uma linguagem corporativa. Você vai divulgá-la em comunidades de desenvolvedores, com uma 
mensagem que fala sobre desafios, impacto e cultura de inovação. A persona é a sua bússola para encontrar o 
talento onde ele realmente está e falar a língua que ele entende.



Hard Skills vs. Soft Skills: O Mapa de 
Competências
Agora que temos o retrato falado (a persona), precisamos detalhar o que essa pessoa precisa ser capaz de fazer. 
Aqui, entramos no mapeamento de competências. Pense nas competências como o conjunto de ferramentas e o 
manual de instruções de um profissional. Tradicionalmente, dividimos esse conjunto em duas caixas principais: 
hard skills e soft skills.

Hard Skills - As Ferramentas
Competências técnicas e tangíveis

Fáceis de mensurar

Adquiridas através de cursos formais

Exemplos: idiomas, programação, certificações

Soft Skills - O Sistema Operacional
Competências comportamentais

Mais difíceis de medir

Desenvolvidas através da experiência

Exemplos: comunicação, liderança, 
adaptabilidade

As hard skills são as ferramentas. São as competências técnicas, tangíveis e fáceis de mensurar. Falar um idioma, 
programar em Python, operar uma máquina, ter um certificado em finanças. Elas são o "o quê" uma pessoa sabe 
fazer e geralmente são adquiridas através de cursos e treinamentos formais. São o alicerce, a base sobre a qual a 
carreira é construída. Sem as ferramentas certas, é impossível realizar o trabalho.

Mas a história não termina aqui. De que adianta ter as melhores ferramentas se você não sabe como usá-las em 
equipe, sob pressão ou para resolver um problema inédito? É aí que entram as soft skills, o "manual de instruções" 
ou, melhor ainda, o sistema operacional do profissional. São as competências comportamentais, como 
comunicação, inteligência emocional, resolução de problemas complexos, adaptabilidade e pensamento crítico. 
São mais difíceis de medir, mas, em um mundo de mudanças constantes e com o avanço da automação, são elas 
que se tornaram o grande diferencial competitivo.

Tendência 2025: As empresas não contratam mais apenas pelo currículo técnico. Elas buscam 
profissionais que saibam aprender, desaprender e reaprender.



Comparativo: Hard Skills vs. Soft Skills
Característica Hard Skills (As Ferramentas) Soft Skills (O Sistema Operacional)

Natureza Técnica, específica e tangível Comportamental, interpessoal e 
transversal

Como se adquire Cursos, treinamentos, certificações Experiência de vida, prática, 
autoconhecimento

Como se mede Testes, provas, certificados Entrevistas situacionais, dinâmicas, 
referências

Exemplo Fluência em Inglês, domínio de Excel Liderança, resiliência, comunicação 
eficaz

Durabilidade Podem se tornar obsoletas com a 
tecnologia

Altamente transferíveis e perenes

Isso nos leva a pensar: como as novas tecnologias estão remodelando a forma como encontramos essas pessoas 
com o equilíbrio certo de competências?



O Recrutamento 4.0: Navegando na Era 
Digital
Se o planejamento estratégico é nosso GPS, o Recrutamento 4.0 é o carro autônomo que nos leva ao destino com 
mais rapidez e precisão. Estamos vivendo uma era de completa digitalização do R&S. Aquele processo manual, 
baseado em pilhas de currículos de papel e intuição, está se tornando uma relíquia do passado. Hoje, o recrutador 
estratégico precisa ser também um analista de dados e um curador de tecnologias.

Big Data & People Analytics
Análise de grandes volumes de dados para 
identificar padrões e prever qual candidato tem 
maior probabilidade de sucesso na empresa

Inteligência Artificial
Triagem inicial de milhares de currículos em 
minutos, chatbots para primeiro contato e 
agendamento de entrevistas 24/7

A base dessa revolução é o uso de Big Data e People Analytics. Pense no rastro digital que todos nós deixamos: 
perfis em redes profissionais, portfólios online, cursos realizados. As empresas agora podem analisar esses 
grandes volumes de dados para identificar padrões, prever qual candidato tem maior probabilidade de sucesso na 
empresa e até mesmo otimizar as fontes de recrutamento que trazem os melhores talentos. É a passagem do "eu 
acho que esse candidato é bom" para "os dados indicam que candidatos com este perfil têm 85% de chance de 
superar as metas".

Nesse cenário, a Inteligência Artificial (IA) surge como uma aliada poderosa. Ferramentas de IA podem fazer a 
triagem inicial de milhares de currículos em minutos, identificando os mais aderentes ao job description e às 
competências mapeadas. Chatbots realizam o primeiro contato, agendam entrevistas e respondem às dúvidas dos 
candidatos 24/7, melhorando drasticamente a experiência de quem se aplica. A IA não substitui o julgamento 
humano, mas o potencializa, liberando o recrutador para focar no que realmente importa: a conexão humana e a 
análise estratégica.



A Vaga na Vitrine: Employer Branding e a 
Experiência do Candidato
Você já escolheu um restaurante em vez de outro por causa das boas avaliações online? Ou desistiu de uma 
compra porque o site era confuso e o atendimento, ruim? O mesmo acontece na busca por um emprego. No 
mercado de talentos atual, as empresas não são apenas empregadoras; são marcas. E os candidatos são os 
consumidores. A gestão dessa marca empregadora, o Employer Branding, e a jornada do "consumidor", a 
Candidate Experience, tornaram-se pilares do planejamento estratégico.

Employer Branding

O que é: A reputação da sua empresa como um lugar 
para se trabalhar

O que funcionários falam sobre ela

Cultura que transparece nas redes sociais

Cada ponto de contato com talentos

Resultado: Talentos batendo à sua porta

Candidate Experience

O que é: Soma de todas as percepções durante o 
processo seletivo

Do primeiro clique no anúncio

Até a oferta ou feedback negativo

Comunicação clara e respeitosa

Resultado: Candidatos como advogados da marca

Analogia: Um processo lento e sem comunicação é como um site que trava no carrinho de compras - a 
maioria desiste e ainda sai falando mal da marca.

Conectando com isso, a Candidate Experience é a soma de todas as percepções e sentimentos que um candidato 
tem durante o processo seletivo. Desde o primeiro clique no anúncio da vaga até a oferta (ou o feedback negativo). 
Um processo lento, sem comunicação e impessoal é como um site que trava no carrinho de compras: a maioria 
desiste no meio do caminho, e ainda sai falando mal da sua marca. Garantir uma jornada positiva, com 
comunicação clara, feedbacks construtivos (mesmo para os não aprovados) e um tratamento respeitoso, é crucial. 
Um candidato que teve uma boa experiência, mesmo não sendo contratado, pode se tornar um cliente, um fã da 
marca ou até mesmo se candidatar novamente no futuro.



Construindo Pontes, Não Muros: 
Diversidade e Inclusão no Planejamento
Um jardim com um único tipo de flor pode ser bonito, mas um jardim com flores de diferentes cores, formas e 
tamanhos é muito mais rico, resiliente e interessante. Uma empresa funciona da mesma forma. O planejamento 
estratégico de R&S moderno não pode mais ignorar a importância da Diversidade e Inclusão (D&I). Não se trata 
apenas de uma questão de justiça social, mas de um imperativo de negócios. Equipes diversas trazem 
perspectivas diferentes, impulsionam a inovação e tomam decisões melhores.

Descrição da Vaga
Linguagem neutra que não afaste 
determinados grupos

Divulgação Estratégica
Canais que alcancem talentos de 
diferentes origens e backgrounds

Combate aos Vieses
Ferramentas para mitigar 
preconceitos inconscientes

Integrar D&I no planejamento significa ir além de simplesmente preencher cotas. Significa redesenhar o processo 
para ser ativamente inclusivo. Isso começa na descrição da vaga: usar uma linguagem neutra e que não afaste 
determinados grupos. Continua na divulgação, buscando canais que alcancem talentos de diferentes origens, 
etnias, gêneros, orientações sexuais e com deficiência. É como pescar em vários rios diferentes, em vez de 
apenas no lago que você já conhece.

Um dos maiores desafios aqui é o combate aos vieses inconscientes. Todos nós temos preconceitos e 
estereótipos que se formaram ao longo da vida e que podem influenciar nossas decisões de contratação sem que 
percebamos. O planejamento deve prever ferramentas para mitigar isso, como a triagem cega de currículos (onde 
informações como nome, idade e gênero são ocultadas) e o uso de entrevistas estruturadas, com as mesmas 
perguntas para todos os candidatos. O objetivo é garantir que a avaliação seja baseada puramente na competência 
e no potencial da pessoa, construindo pontes para os talentos, em vez de muros invisíveis.



O Novo Mapa do Trabalho: Recrutando para 
o Mundo Remoto e Híbrido
A pandemia de COVID-19 não inventou o trabalho remoto, mas o colocou no centro do palco. O mapa do mundo do 
trabalho foi redesenhado, e o planejamento de R&S precisa de um novo atlas. Recrutar para vagas remotas, 
híbridas e flexíveis exige uma adaptação significativa do processo tradicional. O talento não está mais limitado a 
um raio de poucos quilômetros do escritório. O mundo inteiro se tornou um potencial celeiro de talentos.

n  Oportunidades
Acesso a pool global de talentos

Maior diversidade geográfica

Especialistas de qualquer lugar

§  Desafios
Avaliar autogestão e disciplina

Transmitir cultura via tela

Garantir estrutura adequada

Essa nova realidade traz oportunidades e desafios. A oportunidade é o acesso a um pool de talentos muito maior e 
mais diverso. Aquele especialista incrível que mora em outra cidade? Agora ele pode fazer parte do seu time. O 
desafio é adaptar o processo seletivo. Como avaliar a capacidade de autogestão e comunicação assíncrona de um 
candidato? Como transmitir a cultura da empresa através de uma tela? Como garantir que os equipamentos e a 
estrutura para o trabalho remoto sejam adequados?

Competências Críticas para Trabalho Remoto: Autonomia, disciplina, comunicação digital e proatividade 
tornam-se soft skills ainda mais essenciais.

O planejamento precisa contemplar essas questões. As competências a serem avaliadas mudam. Autonomia, 
disciplina, comunicação digital e proatividade tornam-se soft skills ainda mais críticas. O processo de onboarding 
(integração) precisa ser completamente redesenhado para ser eficaz à distância. As entrevistas por vídeo devem 
ser conduzidas de forma a criar uma conexão genuína. Recrutar para o novo mundo do trabalho é menos sobre 
onde a pessoa está e mais sobre garantir que ela tenha as habilidades e o suporte para prosperar, onde quer que 
esteja.



A Nova Moeda do Talento: A Valorização das 
Soft Skills
Já vimos a diferença entre hard skills e soft skills. Por décadas, o mercado de trabalho foi como um jogo onde as 
hard skills eram os trunfos que venciam a rodada. Seu diploma, seus certificados, as linguagens de programação 
que você dominava. Hoje, o jogo mudou. Com a automação assumindo tarefas repetitivas e a IA auxiliando em 
análises complexas, a verdadeira moeda de valor no mercado de talentos são as soft skills.

Pense em um cenário de crise inesperada na empresa. O software de gestão de projetos (hard skill) não vai 
resolver o problema sozinho. Será a resolução de problemas complexos, a inteligência emocional para gerenciar 
a equipe sob pressão e a adaptabilidade para encontrar novos caminhos que farão a diferença. Essas são as 
competências que nos tornam unicamente humanos e que as máquinas (ainda) não conseguem replicar com a 
mesma maestria.

O planejamento estratégico de R&S, portanto, deve colocar um foco intencional na identificação e validação dessas 
competências. Isso significa ir além do currículo. Significa usar entrevistas comportamentais, que pedem ao 
candidato para descrever situações passadas ("Conte-me sobre uma vez em que você teve que..."). Significa usar 
dinâmicas de grupo e estudos de caso que simulam os desafios reais do dia a dia. Contratar hoje pensando no 
amanhã é investir em pessoas que não apenas sabem fazer o trabalho de hoje, mas que têm a capacidade de 
aprender e se adaptar para o trabalho que ainda nem sabemos que existirá.

Resolução de Problemas
Capacidade de encontrar 

soluções criativas para desafios 
complexos

Inteligência Emocional
Gerenciar equipes sob pressão e 
navegar relações interpessoais

Adaptabilidade
Flexibilidade para encontrar 
novos caminhos em cenários de 
mudança



Sob as Lentes da Lei: Ética e a LGPD no 
Recrutamento
Imagine que cada currículo que você recebe é uma caixa selada contendo informações pessoais e confidenciais 
de alguém. Como você manuseia essa caixa? Com que cuidado? Por quanto tempo a armazena? A Lei Geral de 
Proteção de Dados (LGPD), em vigor no Brasil, veio para estabelecer as regras desse manuseio. Ela transformou a 
forma como as empresas coletam, armazenam e utilizam os dados dos candidatos, adicionando uma camada 
crucial de responsabilidade e ética ao processo.

Transparência
Ser claro sobre por que está 
coletando os dados e como serão 
usados

Consentimento
Obter autorização explícita do 
candidato para uso dos dados

Prazo de Armazenamento
Definir por quanto tempo os dados 
ficarão guardados

No planejamento de R&S, a conformidade com a LGPD não é opcional, é obrigatória. Isso significa que, desde o 
primeiro contato, a empresa precisa ser transparente sobre por que está coletando aqueles dados, como eles 
serão usados e por quanto tempo ficarão armazenados. É necessário obter o consentimento explícito do 
candidato. Criar um "banco de talentos" para futuras vagas, por exemplo, só é permitido com a autorização clara 
da pessoa. O envio de um currículo não dá à empresa carta branca para usar esses dados para sempre e para 
qualquer finalidade.

Pilares da Ética no R&S: Confidencialidade, transparência, respeito e feedback construtivo para todos os 
participantes.

Além da LGPD, a ética permeia todo o processo. Isso envolve garantir a confidencialidade das informações, evitar 
perguntas discriminatórias (sobre religião, orientação sexual, estado civil, etc.) durante as entrevistas e, como já 
vimos, dar feedback a todos os participantes. Um processo ético e transparente não apenas protege a empresa 
legalmente, mas também fortalece o employer branding. Mostra que a organização respeita as pessoas antes 
mesmo de se tornarem funcionários, construindo uma relação de confiança desde o primeiro dia. Esse cuidado é a 
fundação de uma cultura organizacional sólida e respeitosa.



O Plano de Voo: Estruturando seu Processo 
de R&S
Até agora, exploramos os "porquês" e os "o quês" do planejamento estratégico. Agora, vamos juntar tudo isso em 
um "como". Estruturar o processo é como criar um plano de voo antes da decolagem. Ele garante que todos os 
envolvidos (recrutadores, gestores, candidatos) saibam o que esperar, quais são as etapas e como o sucesso será 
medido. Um processo bem definido reduz a subjetividade, aumenta a eficiência e melhora a experiência de todos.

Alinhamento Inicial
Reunião de kick-off com o gestor para investigar a 
real necessidade e definir competências-chave

Divulgação Estratégica
Escolher os canais certos para alcançar a persona 
do candidato desenhada

Triagem e Avaliação
Tecnologia (IA) + humanidade (entrevistas 
estruturadas) trabalhando juntas

Oferta e Feedback
Proposta clara e feedback construtivo para todos os 
participantes

O primeiro passo é o alinhamento inicial, a reunião de kick-off com o gestor da vaga. É aqui que o detetive de 
talentos entra em ação, investigando a real necessidade, definindo as competências-chave e rascunhando a 
persona do candidato. Com isso em mãos, o segundo passo é a divulgação estratégica, escolhendo os canais 
certos para alcançar a persona que desenhamos. Não adianta usar um canhão para caçar um pássaro específico; 
a precisão é a chave.

A terceira etapa é a triagem e avaliação. Aqui, a tecnologia (IA para triagem) e a humanidade (entrevistas bem 
estruturadas) se encontram. Define-se quantas fases de entrevista serão necessárias, quem participará e que tipo 
de avaliação (técnica ou comportamental) será aplicada em cada uma. Por fim, as etapas de oferta e feedback 
fecham o ciclo. A oferta deve ser clara e alinhada ao que foi discutido, e o feedback, mesmo para os não 
aprovados, deve ser construtivo. Documentar e revisar esse fluxo constantemente, usando dados para identificar 
gargalos, é o que transforma um bom processo em um processo estratégico de excelência.



Síntese da Aula: Do Planejamento à 
Contratação de Impacto
Nesta jornada, desvendamos que o Recrutamento e Seleção estratégico é muito mais do que preencher vagas. É a 
arte e a ciência de construir o futuro de uma organização, uma pessoa de cada vez. Vimos que tudo começa com o 
alinhamento ao negócio, nosso GPS estratégico, garantindo que cada contratação nos leve para mais perto dos 
objetivos da empresa. Aprendemos a atuar como detetives, analisando a fundo a necessidade da vaga e criando a 
persona do candidato, nosso retrato falado para encontrar o talento certo.

Competências
Equilíbrio entre ferramentas (hard 
skills) e sistema operacional (soft 
skills)

Tecnologia
Recrutamento 4.0 com dados e IA 
potencializando nossa 
capacidade

Marca
Employer Branding e Candidate 
Experience como diferenciais 
competitivos

Mapeamos o universo das competências, compreendendo o equilíbrio fundamental entre as ferramentas (hard 
skills) e o sistema operacional (soft skills). Navegamos pelas tendências do Recrutamento 4.0, onde dados e 
Inteligência Artificial potencializam nossa capacidade de encontrar talentos, e entendemos que, em um mercado 
competitivo, a reputação (Employer Branding) e a jornada do candidato (Candidate Experience) são decisivas.

Exploramos também a importância de construir equipes ricas em Diversidade e Inclusão, adaptando nosso 
processo para o novo mapa do trabalho remoto e híbrido. Por fim, reforçamos a base de tudo: a ética e a 
conformidade com a LGPD, que garantem um processo justo, respeitoso e seguro para todos. O planejamento não 
é burocracia; é a base para a liberdade de contratar com inteligência, agilidade e, acima de tudo, impacto.



Aplicação Prática e Autoavaliação

Reunião Estratégica
Antes de iniciar qualquer processo seletivo, agende 
uma reunião de 30 minutos com o gestor da vaga e 
faça a pergunta-chave: "Qual problema de negócio 
esta contratação precisa resolver?".

Job Description Impactante
Para a sua próxima descrição de vaga, tente 
escrever o primeiro parágrafo sem listar nenhuma 
tarefa, focando apenas no propósito e no impacto 
da função.

Fluxo de Comunicação
Revise o fluxo de comunicação com os candidatos. 
Existe algum ponto em que eles ficam mais de 5 
dias úteis sem nenhum contato? Se sim, planeje um 
ponto de contato automático ou pessoal.

Persona do Candidato
Escolha uma vaga em aberto e tente desenhar, em 
5 bullets, a "persona do candidato" ideal, incluindo 
suas motivações e onde ela buscaria por uma nova 
oportunidade.

Autoavaliação
1. (Nível: Fácil) O conceito de "Persona de Candidato" é mais útil para qual etapa do processo de R&S?

A) Negociação salarial e oferta.

B) Entrevistas técnicas com o gestor.

C) Divulgação da vaga e atração de talentos.

D) Processo de onboarding do novo colaborador.

2. (Nível: Médio) Uma empresa decidiu implementar a "triagem cega de currículos" para as fases iniciais de seus 
processos seletivos. Qual o principal objetivo estratégico dessa iniciativa, de acordo com as tendências discutidas?

A) Acelerar o processo de triagem usando Inteligência Artificial.

B) Reduzir os vieses inconscientes e promover a Diversidade e Inclusão.

C) Cumprir uma exigência específica da Lei Geral de Proteção de Dados (LGPD).

D) Melhorar o Employer Branding ao mostrar que a empresa é moderna.

3. (Nível: Difícil - Estilo Concurso) Considerando a integração entre a estratégia de negócios e o planejamento de 
R&S, analise as afirmativas a seguir:

I. O planejamento de R&S deve ser reativo, ou seja, iniciar somente após a formalização de uma requisição de 
pessoal para garantir agilidade.
II. A análise de People Analytics pode ser utilizada para identificar as fontes de recrutamento que historicamente 
geram contratações de maior performance e retenção.
III. O foco exclusivo em hard skills é uma tendência do Recrutamento 4.0, pois são competências mais fáceis de 
serem validadas por sistemas de IA.

Está correto o que se afirma em:

A) I, apenas.

B) II, apenas.

C) I e III, apenas.

D) II e III, apenas.

4. (Nível: Especialista) Ao adaptar um processo seletivo para uma vaga 100% remota, qual mudança no 
mapeamento de competências é MAIS estratégica?

A) Aumentar o peso da avaliação de hard skills, já que o colaborador terá menos suporte presencial.

B) Introduzir testes de digitação e velocidade de conexão com a internet.

C) Priorizar a avaliação de soft skills como autogestão, comunicação assíncrona e disciplina.

D) Exigir que o candidato possua todo o equipamento de escritório necessário antes da contratação.

Questão Discursiva: Explique, em até 5 linhas, a relação entre um bom processo de Candidate Experience e o 
fortalecimento do Employer Branding de uma empresa.



Gabarito e Respostas

1
Resposta: C

2
Resposta: B

3
Resposta: B

4
Resposta: C

Resposta Discursiva (Exemplo): Uma experiência positiva, mesmo para candidatos não aprovados, gera 
"advogados" da marca no mercado. Eles compartilham suas percepções positivas em redes e com 
colegas, construindo uma reputação de empresa que valoriza pessoas. Essa reputação (Employer 
Branding) atrai mais e melhores talentos no futuro de forma orgânica.



Próximos Passos e Recursos

Conexão com a Próxima Aula
Agora que você é capaz de planejar estrategicamente uma contratação, garantindo o alinhamento com o 
negócio e a atração dos talentos certos, surge uma questão fundamental: quais são os limites legais e éticos 
que regem cada etapa desse processo? Na Aula 3 3 Legislação e Ética no Processo Seletivo, vamos 
mergulhar nas leis trabalhistas, nas melhores práticas e nos dilemas éticos que todo profissional de R&S 
enfrenta, garantindo que seu processo não seja apenas eficaz, mas também justo e seguro.

Recursos Adicionais

�  Leitura Recomendada

Livro: "Work Rules!", de Laszlo Bock. Para entender 
como o Google utiliza dados para revolucionar a 
gestão de pessoas e o recrutamento.

	  Podcast

Podcast: "RH para Você". Para se manter atualizado 
com as tendências e discussões do mercado de 
Recursos Humanos no Brasil.

NOTA IMPORTANTE: As informações regulatórias/legais/técnicas desta aula estão atualizadas até 2025. 
Consulte sempre fontes oficiais para verificar alterações.


