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Resumo

Este relato tecnol dgico consiste em um estudo de caso da aplicacdo de Mineragdo de dados em uma Organizag&o da Sociedade Civil.
Ele se baseia em uma exploracdo de dados de um processo de sel ecéo de pessoas. Tem-se como objetivo, tornar a selegdo mais répida e
eficiente. Ou seja, determinar os principais critérios de avaliagdo e diminuir a subjetividade de escolha. Com isso, ameja-se melhorar a
aderéncia dos candidatos selecionados de acordo com os objetivos da selecéo, de forma que ele atenda com mais assertividade aos
requisitos estipulados pela organizaggo. Tem-se também como objetivo, reduzir o esforco dos avaliadores na sele¢do, por meio da
reducdo de tempo e etapas. Os resultados indicam que aguns critérios de avaliagdo influenciam mais na tomada de deciséo, como o0s
critérios Comprometimento e Trabalho em equipe. Esses critérios podem ser utilizados para suporte na tomada de deciséo de
candidatos incertos, pois indicam quais caracteristicas pesam mais na selecdo. O resultado de quais critérios sdo 0s mais importantes em
uma tomada de decisdo sdo implantados hoje na organizagdo e tornam o processo de selegdo mais rapido e assertivo.
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Resumo

Este relato tecnoldgico consiste em uma investigacao do uso de técnicas analiticas avancadas
para Gestao de Recursos Humanos. Ele é desenvolvido por meio de um estudo de caso da
aplicagao de Mineracao de dados em uma Organizacao da Sociedade Civil. Esse estudo
de caso se baseia na exploracao de dados de um processo de Selecao de pessoas. Tem-se
como objetivo, tornar a selecao mais rapida e eficiente. Ou seja, determinar os principais
critérios de avaliacao e diminuir a subjetividade de escolha. Com isso, almeja-se melhorar
a aderéncia dos candidatos selecionados de acordo com os objetivos da selecao, de forma
que ele atenda com mais assertividade aos requisitos estipulados pela organizacao. Tem-se
também como objetivo, reduzir o esforco dos avaliadores na selecao, por meio da reducao
de tempo e etapas. Os resultados indicam que alguns critérios de avaliacao influenciam
mais fortemente na tomada de decisao que outros, como os critérios Comprometimento
e Trabalho em equipe. Esses critérios podem ser utilizados para suporte na tomada de
decisao dos candidatos incertos, pois indicam quais caracteristicas pesam mais na selegao.
O resultado de quais critérios sao os mais importantes em uma tomada de decisao sao
implantados hoje na organizacao e tornam o processo de selecao mais rapido e assertivo.

Palavras-chaves: Mineracao de dados. Selecao de pessoas. Gestao de Recursos Humanos.



1 INTRODUCAO

E notével um investimento crescente nos dltimos anos das organizacoes na area
da gestao de RH (Recursos Humanos), independente do porte de cada organizacao. Ela é
reconhecida cada vez mais como um recurso estratégico na busca por vantagem competitiva
(BAYLAO; ROCHA, 2014). Esta area, que é responsavel pela gestao das pessoas em uma
organizacao, pode ser dividida em seis processos, como expresso pela figura 1 Caxito

(2012).

Figura 1 — Divisoes da area de gestao de pessoas.
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Fonte: Caxito (2012).

O Processo de agregar pessoas é o responsavel pelo Recrutamento e Selecao de
Pessoas. O Processo de aplicar pessoas realiza a incorporacao das pessoas a empresa, ou
seja, trabalha na socializacao do funcionario e no desempenho de sua funcao. O Processo
de recompensar pessoas é o responsavel pelas politicas de remuneracao, de beneficios
e incentivos. O Processo de desenvolver pessoas é o responsavel pelo treinamento e
desenvolvimento das pessoas na organizacao. O Processo de manter pessoas esta relacionado
com disciplina, higiene, satide e qualidade de vida dos funcionarios na organizagao. E por
fim, o Processo de monitorar pessoas ¢ responsavel pela elaboracao e manutengao de um
banco de dados que permita aos profissionais de RH e gestores o suporte nas tomadas de
decisao no que se ao pessoal da organizacao.

Estudos que envolvem a aplicagao de técnicas de Mineracao de dados para RH tém

crescido de maneira expressiva nos ultimos anos, como pode ser visto na figura 2 .



Figura 2 — Publicagao de artigos em Mineracao de Dados para Recursos Humanos.
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Fonte: Strohmeier e Piazza (2012)

Dentre todos os processos de Recursos Humanos citados, destaca-se o Processo de
agregar pessoas, responsavel pelo Recrutamento e Selecao. Ele é o responsavel por agregar
competéncias e talentos necessarios para colaborar na busca por vantagem competitiva
diante de um contexto altamente dinamico e complexo. Apesar desses dois termos serem
comumente abordados como uma s6 funcao, as atividades de cada uma variam. O Re-
crutamento consiste na procura e atracao de candidatos para uma determinada funcao
requerida na organizagao. Ja a Selecao, que sera trabalhada nesta pesquisa, consiste na
tomada de decisao do candidato a ser escolhido para atuar em determinada funcao da
organizagao (BAYLaO; ROCHA, 2014) (CAXITO, 2012).

A partir disso, esta pesquisa tem como objetivo utilizar mineracao de dados de
forma exploratoria em um processo de selecao de pessoas de uma organizagao para tornar

a selecao mais rapida e eficiente.



2 CONTEXTO DA REALIDADE INVESTIGADA

Este relato tecnolégico é baseado em dados reais de uma Organizacao da Sociedade
Civil que atua com assisténcia social. Ela em sua missao, parte da idéia do ditado popular
“Nao dé o peixe, mas ensine a pescar” como forma de atuagdo. Ensinar a pescar, do ponto
de vista desta organizacao, ¢ trabalhar na melhoria dos chamados soft skills, que sao
compostos por habilidades socioemocionais, de comunicagao, autoconhecimento, carreira
e inteligéncia emocional para estudantes de baixa renda. Isso se da para que o pleno
desenvolvimento dessas habilidades possa tornar os profissionais mais competitivos no
mercado de trabalho, e assim, terem mais condi¢oes de crescer profissionalmente.

Para viabilizar sua missao, a organizacao conta com profissionais lideres do mercado
nas diferentes linhas de soft skills que contribuem voluntariamente na realizagao de um
programa de formagao gratuito para 55 estudantes por um periodo de quatro meses. Como
forma de retorno e também como parte do programa de formacao, esses estudantes se
reunem em cinco grupos de onze pessoas e trabalham colaborativamente em projetos
que impactam positivamente a sociedade nesse periodo de quatro meses. Esses projetos
devem priorizar as areas mais carentes da sociedade, tais como 6rfaos, idosos abandonadas,
moradores de rua, viciados em drogas, deficientes fisicos, doentes mentais ou refugiados.

O publico-alvo da organizagao sao estudantes que possuem bons niveis de habilidades
basicas individuais, como estudantes que trabalham bem em equipe, saibam conversar
entre si, organizados, motivados e comprometidos com sua formacao tanto pessoal quanto
profissional. Tais caracteristicas sao almejadas pois durante o programa eles realizam
projetos sociais reais que exigem um bom rendimento para um pleno retorno social. Baseado
nisso, a organizacao estabelece os objetivos principais do processo de selecao, pelos quais

busca-se descobrir sobre os candidatos:

e O quao interessados eles estao em aprimorar seus soft skills;
e O quao excelentes estao nas habilidades basicas individuais;

e O quao engajados eles estao para participar do programa de formacao.

Para representar esses objetivos, sao elaboradas pelos membros da organizacao
alguns critérios de avaliagao que buscam aumentar o conhecimento sobre os candidatos
e sintetizar o que é esperado de um candidato para exercer com bom desempenho as

atividades propostas. Ou seja, sao identificados elementos que traduzem o que a organizagao



gostaria de ter como valores fundamentais na execucao de suas atividades por meio dos
candidatos selecionados.

Os dados utilizados na andlise se baseiam nos critérios adotadas no processo de
selegao para avaliar os candidatos. Sao realizadas duas etapas para avaliacao e geracao de
pontuagao no processo de selecao, a dinamica em grupo e a entrevista individual. Eles sao
coletados por meio de formularios preenchidos pelos avaliadores no decorrer das etapas e
ao fim do processo sao transferidos para planilhas do Excel.

Na dinamica em grupo sao utilizadas os seguintes critérios e pontuagoes:

Figura 3 — Critérios e pontuagoes da dinamica em grupo.

Critérios da Dinamica Pontuacgio
Comprometimento 0-5
Comunicacio 0-5
Motivagao 0-5
Trabalho em Equipe 0-5
Organizagao 0-5
Iniciativa 0-5

Na dinamica em grupo, é colocada uma métrica a mais para geracao da pontuacao, a
Iniciativa, pois os membros da organizacao indicam que pode compensar o contato pessoal

da entrevista. Na entrevista individual sao utilizadas os seguintes critérios e pontuacoes:

Figura 4 — Critérios e pontuagoes da entrevista individual.

Critérios da Entrevista Pontuacéo

Comprometimento 0-5
Comunicacdo 0-5
Motivacao 0-5
Trabalho em Equipe 0-5
Organizac¢io 0-5

Os dois passos ocorrem de forma independente, ou seja, os avaliadores nao interagem
entre si e nao influenciam na tomada de decisoes um do outro. Cada etapa conta com

status de aprovagao e porcentagem de pontuagao como resultado. A porcentagem de



pontuacao é calculada pela relacao entre a soma total dos critérios do candidato pela soma
total maxima. A entrevista possui o status de Verificacao para deixar a decisao do status

de aprovacao do candidato para o fim do processo.

Figura 5 — Denominacao do estado de aprovacao.

Etapa de selecdo Status Pontuacio

Dinamica em Aprovado (A) 0a 100%
grupo Reprovado (R)

Enfrevista Aprovado (A) 0a 100%
individual Reprovado (R)
Verificacdo (V)

Na entrevista, também ha uma métrica diferente, que corresponde com a métrica
Assiduidade, porém ela é isolada e nao contribui na geragao da pontuacao para selecao dos
candidatos, sim para peso de decisao nos desempates ou verificacdo. A métrica Assiduidade
é gerada a partir de uma pergunta simples e direta sobre a participacao de cada candidato
no programa durante a entrevista. Ela é definida de forma qualitativa pelo avaliador com

as opgoes de resposta:

Figura 6 — Indices de Assiduidade e sua descricéo.

Nivel Descri¢ao

A Candidatos que tém certeza de que irdo até o final e
absolutamente nao faltarao

B Candidatos que pensam que irdo até o fim, mas talvez
venham a faltar algum dia
C Candidatos que ndo tém muita certeza se irdo até o final

Os dados fornecidos do processo de sele¢ao nao estavam em uma formatagao
adequada. Portanto, foi realizada uma estruturacao desses dados para transformacao em
dados prontos para andlise. Dentre os problemas analisados, o primeiro foi de candidatos
que se cadastraram, fizeram o teste online, mas nao participaram do estagio presencial
do processo. O segundo problema foi em relacao a formatacao da tabela, que nao seguiu
linhas ordenadas de topicos e dados. Algumas células tinham erros devido a resultados
desconfigurados de céalculo. Assim também como dados perdidos e observacoes dispersas
na planilha.

Para resolver esse problema e aumentar a qualidade dos dados, foi realizado um
tratamento de dados, como limpeza de dados faltantes, estimacao de dados baseado em

dados anteriores ou posteriores, e também sao excluidas as linhas de dados quando quase



todos os dados da linha se encontram faltantes. Foi realizado um tratamento e preparagao
desses dados, trazendo uma nova planilha de dados analiticos que pode ser utilizada agora

em um processo de mineracao de dados.

2.1 DIAGNOSTICO DA OPORTUNIDADE

Segundo os membros da organizacao, a cada processo ha mais inscritos e fica mais
dificil a selecao dos melhores candidatos. Também, como os recursos sao limitados, eles
s6 podem trabalhar com esse ntimero maximo de 55 estudantes. Ou seja, a sele¢ao dos
candidatos a serem escolhidos no processo deve ser bem elaborada. Se ela nao for elaborado
de uma forma bem articulada, a tendéncia é tanto de aumentar o nimero de evasao no
decorrer dos meses do programa, como também de uma mé realizagao dos projetos sociais.

A partir disso, tem-se como objetivo, tornar a selecao mais rapida e eficiente. Ou seja,
determinar os principais critérios de avaliacao e diminuir a subjetividade de escolha. Com
isso, almeja-se melhorar a aderéncia dos candidatos selecionados de acordo com os objetivos
da selecao, de forma que ele atenda com mais assertividade aos requisitos estipulados pela
organizacao. Tem-se também como objetivo, reduzir o esforgo dos avaliadores na selecao,

por meio da reducao de tempo e etapas.

Figura 7 — Tipos de abordagens de Mineracao de Dados.
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Fonte: Cortes, Porcaro e Lifschitz (2002)



As abordagens, ou metodologias, de mineragao de dados descrevem como o processo
¢é conduzido. Essas abordagens podem ser do tipo top-down ou bottom-up, como pode
ser visto na figura 7. A abordagem top-down funciona como um teste de hipétese, pois
ela é utilizada quando ha uma ideia pré-concebida que se deseja confirmé-la ou refuta-la.
Ja a abordagem bottom-up funciona como uma busca de conhecimento, pois se inicia o
processo com uma exploracao de dados com o intuito de descobrir padroes que sejam tteis
ao conhecimento. Ha também uma terceira abordagem chamada de hibrida que funciona
como a combinagao das duas Cortes, Porcaro e Lifschitz (2002).

Neste projeto de analise, utiliza-se a conducao segundo uma abordagem bottom-up.
Ou seja, busca-se analisar os dados sobre a selecao, alguma ideia pré-concebida sobre seus
elementos, para extrair padroes e melhorar o processo.

Para isso, primeiramente, busca-se compreender o comportamento dos dados em
relagao a uma variavel-chave em um processo de selegao, o status de aprovacao. Pode-se
observar que em ambas as distribuicoes, nas figuras 8 e 9, o status de aprovacao tende
a ser maior em valores de pontuacao mais altos e os pontos de probabilidade vao nessa
direcao. Mesmo assim, a diferenca da média entre aprovacao e reprovacao na primeira
¢ maior que na segunda. Percebe-se também, na entrevista individual, que o padrao de
distribuicao dos candidatos aprovados e dos sujeitos a Verificagao é bastante semelhante,
podendo até tornar-se o mesmo parametro.

Figura 8 — Distribuicao da pon-
tuacao da Dinamica em

grupo em relacao ao
status de aprovacao.

Figura 9 — Distribuicao da pon-
tuacao da Entrevista
Individual em relacao ao
status de aprovacao.
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3 PROPOSTA DE INTERVENCAO

Para explorar os dados do processo de selecao e conseguir melhora-lo, utilizam-se
técnicas de mineracao de dados que se encaixam nesse problema, como a classificagao. Por
meio da técnica de classificagdo chamada de Agrupamento, candidatos com pontuac¢ao
de critérios semelhantes sao agrupados e grupos com pontuacoes diferentes sao divididos.
Baseado nos dados da selecao, tem-se o agrupamento representado pela figura 10. Os
grupos nao-destacados sao compostos totalmente pelos candidatos aprovados. Os grupos
destacados em azul e vermelho representam o agrupamento dos candidatos amplamente
rejeitados.

A partir disso, verifica-se que o grupo azul representa todos os candidatos reprovados,
e ja o grupo vermelho representa os candidatos que possuem caracteristicas semelhantes de
reprovacao, mas que possuem alguns candidatos bem sucedidos. Ou seja, o grupo vermelho
possui no geral candidatos com pontuacoes semelhantes nos critérios mas que por algum

motivo sao aprovados.

Figura 10 — Agrupamento pelas pontuagoes dos critérios.
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Para explorar esse acontecimento, busca-se saber no agrupamento vermelho o que
difere os candidatos aprovados dos demais. Para isso, realiza-se um ranking dos critérios
que trazem o maior ganho de informacao para a andlise de aprovacao. Os resultados

obtidos trazem a resposta de quais critérios possuem o maior peso na avaliagao.
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Na dinamica em grupo, o melhor ganho de informacao vem do Trabalho em equipe,
depois da Comunicagcao e Iniciativa. Na entrevista individual, ele vem do Comprometimento,

seguido pela Motivacao e Trabalho em Equipe, visto pela figura 11.

Figura 11 — Ranking do ganho de informagcao dos critérios.
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Na analise do quao diferentes esses candidatos bem sucedidos diferem dos demais,
o grafico de dispersao é usado para verificar qual é a relagao entre esses candidatos e as
pontuacoes dos critérios. Ao verificar cada item, nota-se que aqueles que oferecem maiores
valores de Comprometimento ou Trabalho em Equipe, apesar de terem caracteristicas
predominantemente semelhantes aos reprovados, possuem maior probabilidade de serem
aprovados na selecao.

Como a métrica Comprometimento é a que traz o maior ganho de informacao,
analisa-se, por meio do agrupamento vermelho, o grafico da dispersao dos candidatos
aprovados em relagao as suas pontuacoes, apresentado pela figura 12. Este grafico indica
que candidatos com maiores pontuacoes de Comprometimento, mesmo tendo varias
semelhancgas com outros reprovados, conseguiram aprovacao.

Utiliza-se uma arvore de decisao para classificar as pessoas que respondem mais
positivamente a pergunta simples e final sobre o desejo de comparecer de forma assidua
ao programa de formagao, como pode ser visto pela figura 13. Nota-se entao, que os
candidatos que tiveram a maior taxa de aprovacao em todas as etapas do processo foram

aqueles que tiveram o maior nivel de Assiduidade nessa pergunta final.
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Figura 12 — Grafico de dispersao da pontuacao pela aprovacao da métrica de comprometi-
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Figura 13 — Arvore de decisdo da porcentagem de aprovagao pelo nivel de Assiduidade
dos candidatos.
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4 CONCLUSOES E CONTRIBUICOES

A ideia da utilizacao de mineracao de dados para o processo de selecao é deixa-lo
mais objetivo utilizando os fatos como suporte na tomada de decisao e nao as impressoes.
A experiéncia dos membros da organizagao coloca a métrica Assiduidade como isolada
e ultima métrica a ser analisada. Os resultados analiticos provam que essa métrica traz
bastante assertividade ao processo, pois tem uma relagao proporcional com a taxa de
aprovacao, mesmo sem utilizar essa métrica na geracao da pontuacao do processo.

Os resultados da mineragao de dados indicam que a métrica Comprometimento
tem maior influéncia na Aprovacao e Reprovacao dos candidatos. Pela sua importancia,
percebe-se que é possivel colocar um peso maior para essa métrica na avaliacao. Essa
proposta faz com que os avaliadores sejam mais criteriosos ao julgar essa métrica e com
isso podem aumentar sua representacao na geracao da pontuacao final.

O conhecimento dos principais critérios que pesam na avaliacao foi incorporado
no processo de selecao dessa organizagao como fator decisivo para selecao de candidatos
incertos. Ou seja, candidatos que sao aprovados em uma etapa e reprovados na outra
participam de um novo ranking de selecao, onde os fatores de tomada de decisao sao
baseados nas notas de Comprometimento e Trabalho em equipe, assim como também no
nivel de Assiduidade registrado para o candidato.

Esse novo método que leva em consideracao os critérios principais de selecao
para apoio na tomada de decisao torna o processo mais rapido pois com as pontuacgoes
estabelecidas ele ja da as indicagoes do resultado, e também torna mais assertivo pois é
elaborado baseado no historico quantitativo de classificacao dos candidatos. Assim sendo,
essa pesquisa traz como contribuicao para outros processos de selecao de pessoas que o
fato de encontrar os critérios que mais pesam em uma selecao é uma forma mais 6tima
de tomar decisoes quando os candidatos sao incertos e de dificil processo de tomada de
decisao.

Para trabalhos futuros, almeja-se elaborar um esquema de pesos nas variaveis de
aprovacao em conjunto com os critérios principais, pois com isso o processo de selegao
fica mais assertivo e sao descobertos como cada parametro influencia na decisdo. Também
pode ser realizado como trabalho futuro a partir de novas andlises em mais processos de

selecao, um refinamento do modelo que pode melhorar ainda mais a tomada de decisao.
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