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2. SINOPSE 

 

A HT Micron é uma indústria, fundada em 2009, que fornece produtos 

avançados de semicondutores. É uma empresa brasileira, com sede em São 

Leopoldo/RS e atualmente conta com 271 colaboradores. Sua atuação é 

multinacional, estando dentro do grupo de empresas HANA Brasil, respondendo para 

o grupo sul-coreano HANA Micron. Seu portfólio de produtos inclui memórias para 

computadores, celulares e TVs inteligentes, além de soluções de conectividade 

System-in-Package para a Internet das Coisas (IoT).  

A partir das necessidades do negócio, que foram aumentando a medida em 

que a empresa crescia, viu-se a importância de realizar a reestruturação do processo 

de Recrutamento e Seleção, saindo de um modelo totalmente operacionalizado, para 

uma plataforma que atendesse as novas demandas da organização, trazendo 

inovação e otimização de seus processos seletivos. Através desta reestruturação a 

área de RH pôde melhorar seus controles e demandas vindas de R&S, realizando 

100% de seus processos seletivos através da nova plataforma e tendo uma média de 

93% de suas vagas fechadas dentro do prazo, além de possibilitar um melhor 

alinhamento de seus processos seletivos, através de indicadores e controles voltados 

para suas vagas.  

 

E-mails para contato das autoras do case: 

• Bruna Ferreira Viegas (bruna.viegas@htmicron.com.br) 

• Fabrícia Ferreira Ramos (fabricia.ramos@htmicron.com.br) 

 

mailto:bruna.viegas@htmicron.com.br
mailto:fabricia.ramos@htmicron.com.br
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3. INTRODUÇÃO 

 

O Recrutamento e Seleção é uma das principais etapas do processo de 

admissão de um novo colaborador, que impacta significativamente o negócio. 

Contratar pessoas é muito mais do que simplesmente preencher uma vaga, é preciso 

encontrar a pessoa certa para o cargo certo, e cada organização possui, em sua 

estratégia de seleção, os pilares que considera essenciais e que são avaliados nos 

processos seletivos. 

Recrutar colaboradores de modo eficaz não se reduz a dominar certa 
quantidade de técnicas de recrutamento. Requer estratégia, cultura e filosofia 
adequada (DUMON; HOLLARD, apud CARVALHO; PASSOS; SARAIVA, 
2008, p. 32). 

 

Entender o processo como um todo e encontrar formas de otimizar e melhorar 

seu andamento sempre trará resultados positivos para a organização, e foi o que 

fizemos na HT Micron, após a análise de que o processo seletivo da empresa estava 

em desvantagem ao mercado e não comportava mais as necessidades da empresa. 

Ao voltar nosso olhar para Recrutamento e Seleção, através da necessidade 

de reestruturação, conseguimos mapear quais mudanças seriam necessárias para 

melhorar nossos processos seletivos, sabendo que é a partir do Recrutamento e 

Seleção que conseguimos encontrar os melhores perfis, que irão ocupar as posições 

mais adequadas ao escopo e negócio.  

Apresentaremos nos próximos capítulos a reestruturação do processo de R&S 

da HT Micron, que impactaram no maior controle dos nossos processos seletivos, 

otimização das etapas e centralização das vagas. 
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4. CORPO DO TRABALHO 

 

4.1 PROCESSO DE RECRUTAMENTO E SELEÇÃO 

O Processo de Recrutamento e Seleção é umas das principais frentes da área 

de RH, essencialmente por ser o processo responsável pela entrada da maioria dos 

novos profissionais na empresa. Chiavenato (2009, p. 68) menciona que: “O 

recrutamento é um conjunto de técnicas e procedimentos que visa atrair candidatos 

potencialmente qualificados e capazes de ocupar cargos e oferecer competências 

para a organização”. 

Desde o início de sua criação, a HT Micron desenvolveu um procedimento 

voltado para seus processos seletivos, onde descrevia como deveriam ocorrer as 

etapas de seleção e contratação de um novo colaborador. Com o passar do tempo, 

viu-se que a forma como estava sendo conduzido este processo não fazia mais 

sentido com a sua realidade, devido ao aumento de escopo de atuação da empresa e 

negócios. Neste cenário, a área de R&S não conseguia otimizar suas demandas, 

devido a operacionalização das etapas dos processos seletivos.  

A partir desta necessidade de reestruturação foi possível desenvolver e 

melhorar nossos processos seletivos, tornando-os mais estruturados, permitindo 

novos controles e acompanhamento, unificando e padronizando como um todo. 

Explicaremos a seguir como esse processo era realizado e, na sequência, 

apresentaremos as mudanças realizadas e o formato atual, que vem sendo utilizado 

desde a sua implantação em abril de 2021. 
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1. CONTEXTO ANTERIOR A MUDANÇA 

O processo seletivo na HT Micron se iniciava a partir do preenchimento de um 

formulário de abertura de vaga, onde o gestor responsável de cada área preenchia as 

informações da nova posição, que desejava ter em sua equipe, e coletava as 

assinaturas necessárias para aprovação. Não havia um controle de prazo deste 

processo de acompanhamento das aprovações, o gestor era o responsável por 

verificar as assinaturas e, entregar o formulário ao RH com a aprovação da vaga. Só 

após esse formulário assinado, que se iniciava o processo de recrutamento e seleção, 

onde o recrutador iria confirmar a descrição do perfil e realizar a divulgação da vaga. 

A divulgação de vagas era feita por meio de posts e cartazes com informações 

das oportunidades em aberto, os quais eram enviados para um mailing, divulgados 

nas redes sociais da empresa e em sites de universidades e de oportunidades de 

emprego. A maioria dos currículos eram recebidos por e-mail, sendo necessário abrir 

um por um para avaliar cada perfil profissional que recebíamos, um processo extenso 

e demorado, que exigia alta demanda operacional até que se conseguisse definir 

quais eram os perfis mais adequados para a entrevista. Quanto ao histórico dos 

candidatos inscritos nas vagas, como o candidato poderia se inscrever de diversas 

formas (sites de emprego, sites de universidades ou e-mail), não conseguíamos 

mapear o número exato de pessoas inscritas por vaga, além de que, se o mesmo já 

havia participado de processos seletivos em anos anteriores, poderíamos não ter a 

informação total do histórico dele no processo seletivo. Outro ponto importante era o 

armazenamento destes currículos, que acabavam ficando obsoletos após o envio, 

caso o candidato realizasse alguma alteração em seu currículo, deveria enviar o 

arquivo novamente para o e-mail do RH com a versão atualizada.  
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Após a triagem, enviávamos ao Gestor os currículos de candidatos que 

estivessem mais próximos do perfil solicitado. Neste momento, o gestor avaliava os 

perfis e informava a pessoa de RH responsável pelo R&S quais seriam os candidatos 

aprovados para entrevista. 

As entrevistas eram realizadas, e caso houvesse mais etapas, todas estas 

aconteciam de forma presencial, sendo necessário a disponibilidade de tempo do 

candidato para realizar cada uma dessas etapas na empresa, que poderiam ser para 

realização de teste de idiomas, teste técnico, teste psicológicos, dentre outros. 

 Finalizando as entrevistas e testes, o gestor decidia qual candidato seria 

escolhido para a vaga, e era realizado então a carta proposta ao candidato finalista. 

Após o aceite deste candidato, o recrutador realizava o encerramento da vaga, onde 

deveria encerrar as divulgações que estavam abertas nos sites, e enviar e-mail de 

feedback do processo seletivo aos candidatos participantes. 

 Os controles feitos até este momento, voltados para R&S, se resumiam apenas 

em tempo de fechamento das vagas, que era realizado através do preenchimento de 

uma planilha em Excel. 

 Com tantas mudanças que estavam por vir, e a quantidade de demandas 

aumentando para todas as áreas, viu-se que a forma como estava não seria mais 

viável e que precisaríamos realizar a reestruturação de nossos processos seletivos. 

 

2. NOVO CENÁRIO DE R&S 

Neste contexto, muito operacional e com pouco controle das etapas, 

constatamos uma oportunidade de melhoria. A partir disso pensamos em como 

reformular nosso Recrutamento e Seleção, encontrando formas de otimizar e 

centralizar as informações dos processos seletivos. Buscamos por plataformas de 
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R&S que pudessem atender as nossas necessidades, comparamos com o mercado, 

realizamos benchmarking com algumas empresas, e foi nesse momento que 

iniciamos contato com plataformas de R&S, chegando à plataforma GUPY, que foi a 

plataforma escolhida pela empresa.  

A partir de então começamos a reestruturar um novo processo de R&S na HT 

Micron. Após a finalização das etapas de contratação da nova plataforma, iniciamos 

a implementação da GUPY como a nova ferramenta oficial de Recrutamento e 

Seleção da empresa, definindo as etapas que iriam ocorrer no projeto, e como realizar 

a implantação, que foi desenhada da seguinte forma: 

• Reunião de alinhamentos com a GUPY (Kick Off); 

• Definição dos responsáveis pelo projeto e papéis que seriam desenvolvidos; 

• Mapa de Processos de R&S da HT Micron;  

• Principais objetivos com a implementação da GUPY; e  

• Cronograma de Implementação do Projeto. 

 

No cronograma do projeto, tínhamos como objetivo etapas que deveriam 

ocorrer entre fevereiro e março, sendo a pessoa do RH a responsável por realizá-las. 

Até a etapa da publicação da vaga piloto, todas as questões estavam sendo realizadas 

apenas pelas pessoas da área de RH. A partir da Visão de Futuro começamos a 

introduzir mais áreas e comunicar formalmente sobre a nova plataforma de R&S na 

empresa, seguindo as etapas: 
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Imagem 1: Cronograma do projeto de implantação da GUPY  

 

Após a realização de todas as etapas do projeto, em abril de 2021, havíamos 

oficialmente alterado nosso processo de R&S, passando de um processo 

operacionalizado para uma plataforma que iria nos atender em todas as demandas 

que eram necessárias. No tópico resultados, apresentaremos todas as mudanças que 

foram estruturadas com essa implantação.  

 

3. IMPACTOS NO RECRUTAMENTO INTERNO 

O recrutamento interno sempre fez parte das organizações nos processos de 

recrutamento e seleção, seja pela segurança em já conhecer o perfil da pessoa que 

irá ocupar o novo cargo ou principalmente, pela movimentação que este tipo de 

recrutamento gera: o de promover talentos internos. 
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Gil (2001, p.81) diz que: “o processo de recrutamento e seleção interna tem por 

objetivos motivar os funcionários, oportunizar o desenvolvimento de uma carreira 

profissional e agregar qualidade nos produtos e serviços da empresa”.  

Essa definição traduz bem o que a HT Micron vê em relação ao processo de 

recrutamento interno, nosso objetivo com ele é poder estimular o desenvolvimento dos 

colaboradores, sendo estes os responsáveis por sua carreira dentro da empresa. 

Nossas áreas de produção, manutenção e qualidade, são as que mais 

participam ou contratam pelo recrutamento interno. As etapas do recrutamento interno 

na HT seguem um padrão semelhante ao recrutamento externo, sendo:  

 

 

Imagem 2: Etapas do recrutamento interno  
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Além de termos vagas específicas apenas para recrutamento interno, a grande 

maioria de nossas vagas são abertas considerando-o como possibilidade, pois 

acreditamos que já temos, dentro da organização, pessoas com potencial para 

determinadas vagas. 

As mudanças em nosso processo seletivo e a implementação da GUPY também 

contribuíram para melhorar em nosso Recrutamento Interno, principalmente pelo fato 

de termos, agora, um canal direto e específico para divulgações de vagas. 

Anteriormente, a divulgação das vagas para o público interno acontecia através de 

mural da empresa e envio de e-mail com o cartaz da vaga, e os candidatos internos 

que quisessem participar do processo seletivo deveriam entregar ao RH seu currículo, 

informando o interesse na vaga que gostariam de se candidatar.  

Com a GUPY conseguimos divulgar vagas específicas para o público interno, 

externo e/ou misto, e os colaboradores conseguem acompanhar por lá todas as 

vagas, sendo possível realizar sua candidatura através do site da GUPY e 

acompanhar as etapas do processo seletivo. Deixamos disponível em nosso mural da 

empresa um cartaz com o Qrcode que direciona a nossa página de carreiras. Além 

disso, temos também o acompanhamento de todo o seu histórico em processos 

seletivos da empresa, se este colaborador se inscreveu para mais de uma vaga 

interna e feedbacks que recebeu.  

Realizar as mudanças no Recrutamento e Seleção também trouxeram para o 

Recrutamento Interno, uma melhoria e controle como um todo de seu 

acompanhamento. 
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4. TRILHA DE CARREIRA 

Na HT Micron um de nossos objetivos é proporcionar às pessoas um bom 

ambiente de trabalho, colaborativo e construtivo para a carreira de cada uma delas, 

onde possam se desenvolver, independentemente de onde estejam.  

Savioli (1999, p. 14) afirma que: “Carreira é o autoconhecimento de como as 

experiências pessoais e profissionais relacionam-se com seu trabalho atual e futuro 

para maximizar suas habilidades e comportamentos e atingir seus objetivos de vida". 

Com essa citação, podemos dizer que a carreira é o direcionador profissional de uma 

pessoa, e poder participar desta etapa, na trajetória do colaborador, sempre trará bons 

frutos para a organização.  

Por conta disso, desenvolvemos a Trilha de Carreira, onde o colaborador pode 

verificar para quais áreas pode trilhar sua carreira na empresa. Esse fato também 

contribuiu em nosso processo de reestruturação do Recrutamento e Seleção, 

voltando-se agora para o recrutamento interno, deixando claro para o colaborador as 

possibilidades de carreira dentro da empresa. Em nosso sistema de RH, divulgamos 

todas as descrições, atividades e requisitos necessários para cada cargo, que ficam 

acessíveis a todos os colaboradores. Essa divulgação permite que eles compreendam 

melhor as oportunidades que podem surgir e por onde e como poderão trilhar sua 

carreira. Ao ter acesso aos requisitos para determinado cargo, o colaborador poderá 

se preparar, buscando o conhecimento necessário para a posição que almeja, para 

quando uma nova vaga surgir. 
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5. RESULTADOS 

Através das mudanças geradas no processo de Recrutamento e Seleção, 

conseguimos mudar o cenário em relação aos nossos processos seletivos. Com a 

implantação da GUPY conseguimos centralizar todas as informações em um único 

local, além de termos a possibilidade de realização de diversos controles que 

possibilitam nosso maior mapeamento considerando as demandas da área. 

Estas alterações nos proporcionam diversas melhorias significativas, desde a 

solicitação de abertura de vaga até a contratação dos profissionais, que foram:  

a) extinção do formulário de abertura de vaga impresso: a abertura de vaga 

passou a ser em formato digital, com aprovações online, e com um controle 

de onde está e com quem está a aprovação, sem ser mais necessário a 

impressão de papéis para assinaturas;  

b) maior abrangência para divulgação de vagas: nossas vagas passaram a 

ser divulgadas de uma forma muito mais abrangente, em canais que antes 

não eram possíveis, como página de carreiras do LinkedIn, páginas de sites 

conveniados a GUPY, e vinculação de link de nossa página de carreiras no 

site da empresa, que anteriormente era vinculado apenas um e-mail para 

envio de currículos; 

c) centralização na forma de receber currículos:  todos os currículos 

passaram a ser centralizados na plataforma GUPY, possibilitando assim um 

maior acompanhamento real do número de inscritos para as vagas em 

aberto;  

d) melhora considerável no tempo de triagem de candidatos: com os filtros 

que a plataforma permite utilizar, conseguimos triar currículos mais 

rapidamente e de forma mais assertiva, além do gestor poder acompanhar 
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desde a publicação da vaga os candidatos inscritos e ele mesmo realizar a 

triagem caso queira; 

e) possibilidade de realização de etapas de testes online: podemos aplicar 

testes de fit cultural, para verificar o quanto o perfil do candidato está 

aderente a empresa, além de testes técnicos e de idiomas, sendo totalmente 

online e no tempo que o candidato possui. Se antes o candidato deveria vir 

a empresa em horário comercial para a realização destes testes, com a 

GUPY conseguimos colocar os testes online e o candidato preencher no 

horário que fique melhor para ele; 

f) maior controle de históricos dos candidatos em processos seletivos: 

conseguimos ter um histórico de todos os candidatos, acompanhando em 

quais vagas já se inscreveram, se participaram de outros processos seletivos 

na empresa, quais feedbacks tiveram em relação ao perfil, etc.; 

g) maior agilidade em retornos e feedbacks: antes da implantação 

enviávamos retorno aos candidatos apenas no encerramento do processo 

seletivo. Após a implantação, mantivemos o compromisso de enviar 

feedbacks e ter essa comunicação clara com todos os candidatos, só que 

agora de forma muito mais ágil e abrangente. Agora conseguimos enviar, 

instantaneamente, e-mails referentes ao andamento do processo seletivo, 

informando ao candidato sobre as etapas em que ele está, se a vaga foi 

congelada, cancelada ou encerrada. Esse cuidado e preocupação em 

darmos retorno aos candidatos nos permitiu receber o selo de empresa que 

envia feedback da GUPY nos anos de 2021, 2022 e 2023; 

h) indicações: com a GUPY quando um candidato se inscreve em uma 

oportunidade, caso ele seja indicação de um colaborador, deverá mencionar 
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o e-mail corporativo deste colaborador, e este receberá em seu e-mail uma 

confirmação da GUPY, pedindo para que diga se o candidato está sendo 

mesmo indicação dele. Com isso, conseguimos dar uma atenção especial 

as indicações feitas por nossos colaboradores, outra fonte importante de 

recrutamento. 

i) acesso do gestor a todo processo seletivo: o gestor pode acompanhar 

todo o processo da vaga que abriu, conferir os currículos recebidos, 

visualizar os testes feitos, acompanhar o andamento das etapas, etc; 

j) melhor análise de dados: com os relatórios e informações que extraímos 

da GUPY, referentes às informações dos nossos processos seletivos, temos, 

de forma muito mais rápida, acesso aos dados de recrutamento e seleção, 

que nos permitem verificar nossos indicadores e até pensar em formas de 

melhorar ainda mais o processo; e 

k) banco de talentos atualizado: antes nosso banco de talentos ficava 

armazenado em uma pasta na rede da empresa, com os currículos que 

recebíamos, e caso o candidato realizasse alguma alteração no currículo, 

deveria encaminhar novamente para a empresa. Com a implantação da 

plataforma de R&S conseguimos ter os currículos atualizado de todas as 

pessoas que desejam fazer parte da HT Micron. Através do banco de 

talentos que existe no site, temos acesso aos currículos de candidatos que 

já haviam se inscrito em processos seletivos anteriores, e também de 

candidatos que compartilharam seu currículo com a empresa, e caso o 

candidato realize alguma atualização em seu currículo, automaticamente ele 

será atualizado na plataforma para que a empresa tenha acesso.   
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Além disso, também conseguimos estruturar nossos controles dos processos 

seletivos, onde antes tínhamos apenas um controle manual que nos informava a vaga 

e período de contratação, agora com a GUPY conseguimos gerar relatórios que nos 

permitem realizar diversas análises que antes não seria possível. Dentre elas, 

destacamos: 

 

1)  Sequência de aprovações de vaga pelo site da GUPY: conseguimos 

verificar em quem está a aprovação, e questionar o gestor caso seja 

necessário. 

 

 

Imagem 3: Sequência de aprovações de vaga pelo site da GUPY 
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2) Mensuração da quantidade de currículos recebidos para as vagas 

 

Imagem 4: Quantidade de currículos recebidos pela plataforma após a  

centralização do R&S na GUPY (Abril de 2021 a Maio de 2023). 

 

3) Mensuração das contratações: 

 

Imagem 3: Contatações (de Abril de 2021 a Maio de 2023) 

14 



15 
 

 

4) Mensuração de canais por quais candidatos visualizam as vagas 

 

Imagem 4: Acompanhamento por quais canais de comunicação nossas vagas são mais visualizadas. 

 

Com todas essas mudanças no processo de recrutamento e seleção da HT Micron, 

foi possível otimizar, de forma considerável, os processos seletivos como um todo, 

além de ter o maior controle de todas as etapas, podendo assim direcionar nossos 

esforços para ações específicas de R&S. 

Saímos de um modelo onde só conseguíamos acompanhar o tempo de 

fechamento de vaga, onde tínhamos a média de 59% das vagas fechadas dentro do 

prazo, para 93% de vagas fechadas dentro do prazo após a implantação da plataforma 

de Recrutamento e Seleção, além de agora contarmos com uma estrutura que permite 

diversas análises e mensurações de dados.  

Além dessas melhorias, consideramos de extrema importância essa 

reestruturação, permitindo que nosso processo seletivo seja mais abrangente, 
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ampliando nossas formas de captação de candidatos e possibilitando oportunidades 

para pessoas fora do ciclo social da empresa. 

Após a implementação da plataforma, seguimos com o uso da ferramenta, e 

tamanho a sua funcionalidade e adequação ao nosso objetivo, que após o projeto 

finalizado na HT Micron, também decidimos implantar este mesmo processo de R&S 

em nossa outra unidade, que fica localizada em Manaus, padronizando o processo 

seletivo para as duas empresas do grupo. Como uma prática e ação que deu certo, 

nosso intuito é poder seguir usando a ferramenta cada vez mais, e se possível 

implementar mais etapas dela em nosso escopo, como o programa de universidade 

corporativa. 
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CONCLUSÃO 

 

Após a apresentação de todos os dados neste case e, a partir dos resultados 

obtidos, concluímos nosso objetivo, que foi a reestruturação do processo de R&S, 

trazendo uma versão mais inovadora e que comportasse as necessidades da 

empresa. 

 Conseguimos melhorar, significativamente, o processo de recrutamento e 

seleção, implantando uma plataforma de R&S e melhorando as etapas de seleção e 

com isso possibilitar novos controles e ferramentas de análises de dados voltados 

para R&S, que ajudam a termos uma visão melhor do nosso processo seletivo como 

um todo, podendo assim medir os esforços de forma mais direcionada e direta. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

17 



18 
 

BIBLIOGRAFIA 

CARVALHO, Iêda; PASSOS, Antonio; SARAIVA, Suzana. Recrutamento e seleção 

por competências. Rio de Janeiro: FGV, 2008. 

CHIAVENATO, Idalberto. Remuneração, benefícios e relações de trabalho: como 

reter talentos organização. São Paulo: Manole, 2009. 

GIL, Antonio Carlos. Gestão de pessoas: enfoque nos papéis profissionais. São 

Paulo: Atlas. 2001. 

SAVIOLI, Nelson. Carreira – Manual do Proprietário. Rio de Janeiro: 

Qualitymark,1999. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

18 



19 
 

INFORMAÇÃO DOS AUTORES 

 

Bruna Ferreira Viegas: Analista de RH, Graduada em Gestão de Recursos Humanos 

e Pós-Graduanda em Liderança e Coaching. 

 

Fabrícia Ferreira Ramos: Gerente de RH, Graduada em Psicologia, Pós-Graduada 

em Administração de RH e Pós-MBA em Liderança.  

19 


