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RESUMO: O objetivo deste artigo é levar em consideragio os fatores humanos
e tecnolédgicos que atuam dentro da organizagao, focalizando os grandes avangos
da tecnologia na drea de recursos humanos, bem como as ferramentas que
auxiliam e auxiliardo no recrutamento e selecio, que é uma das atividades dessa
drea. Tradicionalmente, o recrutamento e selecio de colaboradores demanda uma
série de encontros presenciais, seja para aplicar dinAmicas ou realizar entrevistas.
Contudo, em especial pelo avanco da tecnologia, hoje, basicamente “tudo” pode
ser feito remotamente. As empresas estdo cada vez mais interagindo com o mundo
digital, por isso, a tecnologia estd sendo muito utilizada para encontrar empregos,
ela se tornou uma aliada dos candidatos. E inegdvel que o recrutamento por meio
de recursos técnicos é uma abordagem revoluciondria que estd trazendo beneficios
para a organizacio. A dinimica geral do mercado estd mudando rapidamente,
nesse contexto, mesmo os recursos humanos, considerado um dos departamentos
mais tradicionais da empresa, sofre influéncia da tecnologia e demanda por rdpidas
transformacoes.

Palavras chave: Recursos Humanos. Tecnologia da Informagio e Comunicagao
(TIC’s). Recrutamento e selecio. Recrutamento On-line.
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1 INTRODUCAO

No ambiente corporativo, a inovagio tornou-se um pré-requisito para as organizagoes
que buscam vencer a competitividade. Lembrando que isso nio se restringe apenas
a melhoria de produtos e servigos, mas também estd relacionado a gestao de
pessoas dentro da organiza¢io. Hoje, por exemplo, existem empresas que buscam
novas metodologias para realizar seus processos de recrutamento e sele¢io para a

contratacio de novos colaboradores.

O mundo estd mudando com uma rapidez que vem afetando todos os setores
(econdmicos, tecnoldgicos, sociais, culturais, politicos) com uma intensidade
inevitdvel. Assim, empresas e profissionais precisam acompanhar as mudangas
por meio do planejamento, dos treinamentos e planos de carreiras. Diante deste
contexto, uma das dreas que mais estd sendo afetada com as mudangas ¢ o setor de
Recursos Humanos, as organizagdes estio buscando novas técnicas de recrutamento
e selecio para identificar profissionais com competéncias que se enquadrem nas
especificagdes que necessitam, com énfase na personalidade e nao focando tanto na

competéncia técnica (CHIAVENATO, 2010).

O recrutamento on-line é um processo que estd sendo adotado por empresas de
diversos ramos de atividade, no mercado nacional e internacional. Estudiosos
consideram como um processo irreversivel, que vai se consagrar como o meio mais
eficiente de contato entre as organizagoes e os candidatos - as vagas de emprego e,
que, crescerd em abrangéncia, em particular o recrutamento com base na Internet
serd utilizado por empresas capazes de adicionar valor para os recrutadores por
aumentar o fluxo de informacio e a interatividade.

O objetivo geral do trabalho abordou o recrutamento on-line de forma a destacar
sua utilidade e seu crescimento na 4drea de RH, trazendo seus diversos pontos e as
diferentes visoes trazidas pelos autores.

Entende-se que otimizagao do tempo e custo sio os principais pontos que precisam
ser repensados pelas empresas. Sendo assim, uma questio a ser pensada pelas
organizagoes atualmente é, de que forma aproveita-se o que a era tecnolédgica vem

oferecendo para as empresas, focando na 4rea de recrutamento e selegao, dentro do
setor de RH?
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2 FUNDAMENTAGAO TEORICA

No desenvolvimento desse capitulo, foi apresentado o inicio e o desenvolvimento
dentro da drea de Recursos Humanos (RH) ao longo dos anos. Foi relatada também a
importincia da tecnologia no RH, trazendo diferentes pontos de vista, que ressaltam
a aplicacio desse meio para trazer maior acessibilidade e um avanco significativo na
forma de trabalho dentro das empresas.

2.1 HISTORIA E EVOLUCAO DO SETOR DE RECURSOS
HUMANOS

A Administracio de Recursos Humanos (ARH) evolui de acordo com os fatos
histéricos, politicos, econdmicos e sociais de cada época. Conforme, no decorrer do
século XX, as mudangas nas fungoes de Recursos Humanos passaram por trés eras.
A era da industrializagao cléssica, que teve inicio nos anos de 1900 e perdurou até
1950; a era da industrializagao neocldssica, que percorreu de 1950 até os anos de
1990 e a era da informacio, que teve inicio em 1990 e se estende até os dias de hoje

(CHIAVENATO, 2010).

A respeito da Administragao de Recursos Humanos, Carvalheiro (2011, p. 16)
ressalta:

muitos sio os autores a identificarem o inicio do século XX como a
data provével do surgimento do departamento de Administragio de
Pessoal nas Organizagoes. Assim, a Administracio de Pessoal surge num
contexto marcado pelo paradigma dominante nas organizagbes que
defendiam a necessidade de controlo da forca de trabalho e onde os
recursos humanos se assumiam como fator bdsico de competitividade
das organizagoes.

De acordo com Carvalheiro (2011, p. 15):

o conceito Gestao de Recursos Humanos é recente. Antes disso, falava-se
em Administragao de Pessoal. No inicio desta forma tradicional de gerir
as pessoas nas empresas nao havia, a preocupagio com as prdticas de
relacionamento pessoal, unicamente um interesse pelos aspectos técnicos
dos saldrios, avaliagao, formacao e compensacio dos empregados, o que
fez desta, uma fungio unicamente de staff nas empresas.

Carvalheiro aponta algumas das mudangas que ocorreram dentro do setor de
Recursos Humanos ao longo dos anos (2011, p. 17):

na década de 60, assistimos a uma maior afirma¢io do departamento
de Gestao de Pessoal, que embora assegurando as atividades de cardcter
administrativo e sindical comeca também a preocupar-se com o
desenvolvimento e administragio de politicas e préticas respeitantes a
gestao dos empregados. Inclui-se, pela primeira vez, a responsabilidade
pelo desenvolvimento de métodos de selecao, de programas de formagao
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e de sistemas de atribui¢do de recompensas, a par de algum relevo que
comega a ter a avaliagio de desempenho, planeamento das necessidades
futuras de mao-de-obra e maior liberdade sindical.

A Gestao de Pessoas ¢ a fungio que permite a colaboragio eficaz dos colaboradores,
funciondrios, recursos humanos, talentos, ou qualquer denominacio que seja
utilizada, para alcancar os objetivos organizacionais e individuais (CHIAVENATO,
2011).

Hoje em dia, o departamento de recursos humanos foi realmente para o lado

“humano” da histéria, trazendo em si mais compreensio e motivagio para o
funciondrio, uma drea de completa estratégia e mecanizagio, o que junta dois lados
opostos, que tem como visdo incentivar o lado humano, e motivar também o lado

mecanico.

2.2 ATECNOLOGIA DA INFORMAGAO E COMUNICAGAO (TIC)
NAS EMPRESAS

Ao longo dos anos, o setor de recursos humanos tem evoluido, portanto, vem
implementando novas formas de lidar com situagoes de trabalho que antigamente

2

eram manuais. E importante analisar que a tecnologia agregou para essa drea
otimizagao de tempo e agilidade nas atividades rotineiras, muitos autores trazem
seu ponto de vista a respeito do tema.

De acordo com Chiavenato (2010, p. 341):

sistema de informagio de RH ¢é baseado em um banco de dados
(incluindo um banco de talentos ou banco de competéncias) para
disponibilizar, em tempo real, informagoes sobre pessoas, capital
humano e capital intelectual da empresa, utilizado para coletar, registrar,
armazenar, analisar e recuperar dados a respeito dos recursos humanos
da organizagio.

Sobre as TIC’s Ricoy e Couto (2014, p. 899) relatam:

as Tecnologias da Informagao e Comunicacio (TIC) sao dispositivos que
podem promover mudangas muito importantes nas diferentes facetas da
vida das pessoas a partir das prdticas, dos servicos e do conhecimento
que facilitam. Além das bibliotecas, a internet converteu-se no espago
preferencial para a procura de informagio, em particular para os
estudantes universitdrios. As TICs sio muito Gteis no processamento,
no armazenamento e na transmissao de informagao.

Vitrine Prod. Acad., Curitiba, v.1 n.8, 2020.



AsTIC’s sao vinculadas pelos participantes essencialmente ao uso dos computadores,

a comunicagio, aos dispositivos, ao software e aos aplicativos mais inovadores do

mercado. Consideram os referidos recursos como meios para o desenvolvimento de

atividades, em geral, interessantes e tteis. Ricoy e Couto (2014)

De acordo com Ricoy e Couto existem vdrios beneficios na utilizacdo das TIC’s

(2014, p. 910):

beneficios atribuidos as boas praticas com TIC assinalam a economia
de tempo, a diversidade de recursos, as facilidades para a utilizacio, o
baixo custo econdémico de alguns dispositivos e aplicativos, as melhoras
propiciadas na aprendizagem, a edi¢io e difusio de contetidos em
diferentes formatos, a partilha de recursos, o acesso a internet e a
comunicagao.

Dentro do setor de recursos humanos, a drea de recrutamento e selegao possui

diversas ferramentas e que auxiliam no processo de contratagio, sendo uma delas o
banco de talentos, Colares (2005, p. 305) relata:

o Banco de Talentos ¢ um tipo de banco de dados que dispoe de um
conjunto de dados sobre pessoas, que vao desde informagoes cadastrais
(nome, endereco, fone, etc.) até informagdes sobre sua vida profissional,
formagio académica, experiéncia profissional, atividades desenvolvidas
e atividades que estao aptos a desenvolver, idiomas de dominio, etc.
O armazenamento destas informagoes pode ser utilizado para vdrias
aplicagoes na organizacio, desde contratacio, promogio de cargos até
identificagao de competéncias e habilidades.

Considerada uma drea estratégica, ¢ necessdrio que o setor de RH realize um

planejamento considerado adequado, ou seja, que atenda as necessidades da empresa.
Para Kotler (2011, p. 63):

planejamento estratégico é definido como o processo gerencial de
desenvolver e manter uma adequacio razodvel entre os objetivos e
recursos da empresa e as mudangas e oportunidades de mercado. E mais
facil fazer uma gestdo moderna, integrar a equipe e estabelecer uma
base s6lida para a obtengao de resultados por meio do investimento em
tecnologia de gestao.

De acordo com Mascarenhas (2017, p. 30), a administracao de RH deve se envolver

com a crescente evolucio da tecnologia e utilizd-la como otimiza¢io na exceléncia

de seus servicos.

Os sistemas de informagdo seriam uma ferramenta para reformular e
reestruturar os processos de gestao de pessoas, na medida em que a sua
utilizagdo pode reduzir custos e aumentar a eficiéncia das respostas nas
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transagoes.

Considerada uma drea estratégica, é necessdrio que o setor de RH realize um
planejamento considerado adequado, ou seja, que atenda as necessidades da
empresa. Que sao influenciadas pelas tecnologias, alterando sua rotina, afetando
seu planejamento e a tomada de decisoes. As organizacdes devem estar aliceradas
sobre uma forte base de informacao e comunicacio, os sistemas devem ser acessiveis.
Todas as pessoas, em todos os niveis operacionais devem ter o compromisso de
disseminar a informagao adequada e necessdria as atividades da empresa. O setor
digital talvez seja mais complexo e diversificado do que a maiorias dos outros setores,
mas certamente nao ¢ tinico no que se refere aos desafios que impoe as ferramentas e

métodos tradicionais de andlise da estratégia (HAMEL, 2005).

“Na Era da Informagcio, lidar com pessoas deixou de ser um problema e passou a ser
a solugao para as organizacoes. Deixou de ser um desafio e passou a ser a vantagem

competitiva para as organizagoes bem-sucedidas” (CHIAVENATO, 2010, p. 42).

Chiavenato (2010, p. 434) aborda questoes importantes a respeito da importincia
de ter um sistema de informagées adequado nas organizagoes:

toda organizacio deve ser construida sobre uma sélida base de
informacio e comunicagio, e nio apenas sobre uma hierarquia de
autoridade. Todas as pessoas — desde a base até a ctipula da organizacio —
devem assumir suas responsabilidades pela disseminagao da informagao.
Drucker afirma que cada pessoa deve aprender a fazer duas perguntas
fundamentais. A primeira é: qual é a informagao de que necessito para o
meu trabalho: de quem, quando e como? A segunda: qual é a informagao
que eu proporciono aos outros a respeito do trabalho que eles fazem,
de que forma e quando? Em plena Era da Informagao, cada vez mais
as organizagdes necessitam de sistemas de informagio adequados para
lidar com a complexidade ambiental e transformar os colaboradores em
parceiros e agentes ativos da mudanga e da inovagao.

Vive-se hoje num mundo em que a tecnologia propicia grande quantidade de
informagoes instantaneamente. Pessoas podem ter fécil acesso a informagéoes de
mercados, empresas e de seus concorrentes (PONTES, 2010). Isso gera uma nova
forma de trabalhar e se comunicar, as organizacoes necessitam se atualizar a se
adequar aos avancos tecnolégicos cada vez mais dindmicos, causando impactos na
empresa.

O Sistema de Informagao de Recursos Humanos vem se tornando um diferencial
estratégico das organizagoes, onde o foco passa a ser o conhecimento e nio mais
o capital da empresa. A administragio de RH deve se envolver com a crescente
evolucdo da tecnologia e utilizd-la como otimizacio na exceléncia de seus servigos.
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“Os sistemas de informagio seriam uma ferramenta para reformular os processos de

gestao de pessoas, na medida em que a sua utilizagao pode reduzir custos e aumentar
a eficiéncia das respostas nas transa¢oes” (MASCARENHAS, 2017, p. 30).

A drea de RH compartilha os conhecimentos na gestao de pessoas com toda a
empresa, gerando uma reorganizagio de suas fungoes e se beneficiando com o uso

da TT em seus processos (MASCARENHAS, 2017).

As mudangas que tem acontecido no mercado e na sociedade, mudou o papel da
gestdo de recursos humanos, e as novas demandas fizeram o RH assumir novos
posicionamentos e novas atribui¢oes nas organizagdes, as empresas que escolhem nao
adotar estas atitudes estao passando por dificuldades de adaptacio e competitividade
por niao terem preparado a mudanga organizacional e terem efetuado apenas
intervengoes superficiais.

2.3 RECRUTAMENTO E SELECAO (R&S)

O processo de contrata¢io de novos funciondrios é essencial as empresas e a drea
de recrutamento e sele¢io, é onde ocorre o processo pelo qual sao decididos quais
candidatos fardo parte do quadro de colaboradores. Todavia, é preciso conhecer os
diferentes tipos de recrutamento e selecio e saber como usé-los na prética.

De acordo com Chiavenato (2014, p.101):

recrutamento ¢ o processo de atrair um conjunto de candidatos para um
cargo particular. Deve anunciar a disponibilidade do cargo no mercado
e atrair candidatos qualificados para disputd-lo. O mercado do qual a
organizagio tenta buscar os candidatos pode ser interno, externo ou
uma combina¢io de ambos. Em outras palavras, a organizacio deve
buscar candidatos dentro dela, fora dela ou em ambos os contextos.

Mediante Martins (2018 p. 26):

a selegao consiste em primeiro lugar, na comparagao entre perfis dos
candidatos e as exigéncias do cargo ou fungio, o ideal é que o perfil
e a funcio se ajustem. Assim, é necessiria uma escolha da pessoa
certa para o cargo certo, ou seja, entre candidatos recrutados aqueles
mais adequados aos cargos existentes na empresa, visando manter ou
aumentar a eficiéncia e desempenho do pessoal.

Segundo Ferreira e Vargas (2011, p. 22):

considerando a importancia que as pessoas apresentam para a
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sobrevivéncia das organizagoes, mostra-se imprescindivel a gestao de
pessoas, que recruta e seleciona as pessoas para atender a necessidade da
organizagio. No momento em que a empresa procura por profissionais
dentro ou fora da organizagio, ocorre o recrutamento, podendo o
mesmo ser do tipo interno, externo, misto ou até mesmo on-line, como
ficard evidenciado.

E importante ressaltar a importincia de selecionar cuidadosamente as pessoas que
compdem a organizagio, pois sao elas que atuam diretamente com o funcionamento
da organizacdo. Para Chiavenato (2014, p. 132):

s40 as pessoas que lidam com a tecnologia, criam e utilizam processos de
trabalho, comp6emaestruturaorganizacional, fazem produtoseservicose
atendem os clientes. Sao elas que proporcionam produtividade, qualidade
e competitividade para as organizagdes. Sem as pessoas, as organizagoes
nao funcionam. Sem as pessoas, ndao hd dindmica organizacional, nem
resultados e nem sucesso. A competitividade organizacional depende
das competéncias das pessoas. Elas proporcionam o capital humano da
empresa

Um recrutamento bem feito ¢ sindnimo de economia para a empresa, para Ferreira
e Vargas (2011, p. 22):

no processo de selecio de pessoas, é vital que se encontre o melhor
candidato que se adapte ao perfil estabelecido previamente pela
organiza¢io, sendo verificadas nesta etapa, as habilidades, os
conhecimentos e as experiéncias do possivel colaborador, que serdo de
essencial estima para organizagio.

Tem-se em R&S alguns tipos, sendo por exemplo, o recrutamento interno um
deles, que é a busca do profissional dentro do corpo da organiza¢io, de acordo com
Chiavenato (2010, p. 102):

o recrutamento interno ocorre quando por meio do remanejamento
de seus empregados a organizacio busca preencher determinada vaga
disponivel através dos que podem ser transferidos, promovidos e ainda
transferidos com promogao. O recrutamento interno pode abarcar
a promogao de pessoal; programas de desenvolvimento de pessoal;
transferéncia de pessoal; transferéncia com promogoes de pessoal, assim
como planos de carreiras de pessoal.

O recrutamento ¢ externo quando, havendo uma determinada vaga, a organizagao
tenta colmatar a mesma com candidatos externos que sao atraidos pela organizagio
através de técnicas de recrutamento. As técnicas de recrutamento sao os métodos
através dos quais a organizagao divulga a existéncia de uma oportunidade de trabalho
junto as fontes de recursos humano mais adequadas. O que vai definir as técnicas
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s40 as fontes de recrutamento e as qualificacoes (CHIAVENATO, 2010).

E possivel utilizar dois tipos de recrutamento: o recrutamento misto. “O recrutamento

¢ misto quando a organizagao faz uso das fontes de recrutamento interno ou do

externo” Chiavenato (2010, p. 99).

Segundo Chiavenato (2010, p. 103):

tanto o recrutamento interno quanto o externo contribuem para
a continua atualizacio do banco de talentos, que serve de fonte de
suprimento para os recrutamentos futuros. Esse é o pipeline de que a
organizagio necessita.

Dentre as formas de recrutar um novo colaborador, estao sendo relatados aqui o
recrutamento interno e externo, cada um possui suas particularidades e seus pontos
positivos e negativos, assim, analisaram-se alguns autores que falam a respeito de
vantagens e desvantagens do R&S.

O processo de inserir pessoas na organizagio pode variar conforme a abordagem
utilizada. Enquanto umas utilizam um processo altamente moderno na forma de
agregacao, outras ainda preferem o método tradicional e burocritico na hora de

recrutar (CHIAVENATO, 2004).

De acordo com Chiavenato (2004, p. 103) as vantagens do recrutamento interno
sa0:

aproveitar melhor o potencial humano da organizagao; motiva e encoraja
o desenvolvimento profissional dos atuais funciondrios; incentiva a
permanéncia e a fidelidade dos funciondrios a organizacio; ideal para
a situacdo de estabilidade e pouca mudanca ambiental; nio requer
socializagio organizacional de novos membros; probabilidade de melhor
selecio, pois os candidatos sio bem conhecidos; custa financeiramente
menos do que fazer recrutamento externo.

Segundo Chiavenato (2004, p. 103) as desvantagens do recrutamento interno sao:

pode bloquear a entrada de novas ideias, experiéncias e expectativas;
facilita o conservantismo e favorece a rotina atual; mantém quase
inalterado o atual patrim6nio humano da organizagio; ideal para
empresas burocrdtica e mecanicista; mantém e conserva a cultura
organizacional existente; funciona como um sistema fechado de
reciclagem continua.

Chiavenato (2004, p. 105) também aborda as principais vantagens do recrutamento

externo:
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introduz sangue novo na organizacio: talentos, habilidades e
expectativas; enriquece o patriménio humano, pelo aporte de novos
talentos e habilidades; aumenta o capital intelectual ao incluir novos
conhecimentos e destrezas; renova a cultura organizacional e a enriquece
com novas aspiragoes; incentiva a interagado com a organizacao com
mercado de recursos humanos; indicado para enriquecer mais intensa e
rapidamente o capital intelectual.

Para Chiavenato (2004, p. 105) as desvantagens do recrutamento externo sao:

afeta negativamente a motivagao dos atuais funciondrios da organizagio;
reduz a fidelidade dos funciondrios a oferecer oportunidades a estranhos;
requer aplicagio de técnicas seletivas para a escolha dos candidatos
externos. Isso significa custos operacionais; exige esquemas de
socializacdo organizacional para os novos funciondrios; é mais custoso,
oneroso, demorado e inseguro que o recrutamento interno.

Dentre os tipos de Recrutamento, cada um possui seus pontos positivos e negativos,
uma empresa que possui uma satisfatéria Gestao de Recursos Humanos sabe analisar
cada situagio e qual das formas de recrutar deve ser aplicada, por isso, é importante
conhecer cada uma e avaliar o momento certo de usi-las.

2.4 Recrutamento On-line

O recrutamento on-line tem sido uma das ferramentas mais usadas e de grande
importancia para a drea de RH. Esse servigo tem se expandido e ajudado empresas a
manterem um crescimento constante em seus bancos de dados de curriculos.

“Entende-se como captagio e selegio on-line todas e quaisquer ferramentas
ou sistemas que utilizam a Web ou a Internet para coletar informagoes sobre os
candidatos, com o propésito de ajudar nas decisoes de contratagao” (ALMEIDA,

2004, p. 38).

Alguns autores ressaltam a agilidade no processo de recrutamento com o uso
da tecnologia. “A utilizagao da Internet traz grandes vantagens ao processo de
recrutamento, pela sua rapidez e economia” (PONTES, 2010, p. 25).

Almeida (2004, p. 38) ressalta algumas vantagens desse tipo de recrutamento para
o candidato:

maior nimero de oportunidades para fazer suas escolhas profissionais,
maiores informagées sobre as empresas e os cargos, seguran¢a quanto
ao recebimento dos curriculos pelas empresas e possibilidade de
candidatarem-se a vagas fora do pais.
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Para Chiavenato (2010, p. 109) o recrutamento virtual é uma excelente ferramenta
para selecionar os candidatos:

a internet revolucionou o processo de recrutamento. Seu valor reside no
imediatismo e na facilidade de interagir digitalmente com candidatos
potenciais a qualquer tempo ou lugar. Traz facilidades tanto as empresas
quanto aos candidatos. Os candidatos podem entrar em contato
diretamente com sites de empresas ou de agéncias de recrutamento
sem necessidade de sair de suas casas. A facilidade e a simplicidade sao
enormes. A internet oferece as empresas uma plataforma que permite a
comunicagao pronta e rdpida, por e-mail, dispensando qualquer forma
de intermedia¢io. Em muitos casos, ao longo de um processo interativo,
pode-se fazer uma triagem ou pré-selecio virtual.

Mediante Godinho (2008, p. 8) a internet se tornou um aliado ao departamento de
Recursos Humanos, principalmente, se tratando de Recrutamento e selegao:

a Tecnologia da Informagao, aliada ao Departamento de Recursos
Humanos de uma organizacio, ¢ a tendéncia mundial na busca de
talentos e profissionais qualificados. A Internet se tornou um valioso
instrumento, tanto para a empresa, quanto para o candidato. Por sua
abrangéncia mundial, disponibilidade de informacio e alcance, ela se
torna o veiculo principal no processo de Recrutamento e Selecio de
Pessoal.

A respeito do uso de redes sociais para a andlise de perfis, Martins (2018, p. 14)
relata:

com o aumento do uso da internet como ferramenta mais recente no
processo de recrutamento, as empresas para além de socorrerem-se a
plataformas de antincios de emprego online, recorrem, cada vez mais, as
redes sociais online com o propdsito de se conectarem e fornecerem aos
candidatos informagoes adequadas sobre as oportunidades de emprego
disponiveis.

Dutra (2009, p. 71) traz uma reflexao a respeito do uso da internet para a selecao de
pessoas de uma forma diferente:

as organizagdes estao se tornando cada vez mais complexas, tanto em
termos tecnolégicos, quanto em termos de relagdes organizacionais.
Este aspecto demanda aten¢do, na medida em que, provoca inquietacoes
do tipo: avaliar pessoas, perfis e personalidades para comporem o
ambiente de trabalho, com base, por exemplo, em entrevistas realizadas
por meio do ambiente virtual, produzem o mesmo resultado ou sio
to eficientes e precisas quanto aquelas realizadas presencialmente? Este
questionamento se torna importante para ser elucidado, haja vista as
possiveis limitagdes nos campos interacionais, como a percepgao sobre a
gestualidade utilizada, ou sobre a expressividade de emogoes associadas
ao corpo todo, técnicas geralmente associadas s avaliagoes de recursos
humanos.
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As opinioes a respeito do recrutamento a distAncia sao diversas, um dos autores relata:
“a Internet possibilita que as empresas concentrem seus esforgos de recrutamento e
se distingam das concorrentes por meio de tdticas eletronicas criativas” (CAPELLI,
2003, p. 51). Para outros, os sistemas virtuais sio eficazes para a agilizag:io do
processo de recrutamento e sele¢io de candidatos 2 empresa, porém, ao final do
processo ¢ essencial o contato pessoal entre empregado e o empregador, para que
seja feita a validagdo das informagoes e andlise comportamental do candidato.

O recrutamento tradicional é um processo lento e dispendioso para as organizagoes.
Apesar de usar as tecnologias para auxiliar o processo, é feito sem o nivel de integragao
e automatizacio que ¢ feito no e-recrutamento. Por isso, este processo, mostra ser

mais eficiente, pois permite maior quantidade de atra¢io de candidatos e divulgagao

das vagas ofertadas. (MAGALHAES, 2007).
Conforme Magalhaes (2007, p. 6):

o tempo despendido em tarefas rotineiras como a pesquisa de candidatos,
arquivo e triagem de curriculos, caracteristicas do recrutamento
tradicional, pode ser substituido por um sistema informatizado mais
eficaz, isto para as organizagoes ¢ o e-recrutamento assumindo-se como
uma forma mais eficiente de divulgacio das ofertas de emprego, face aos
canais tradicionais, dado que permite um baixo custo por contato e o
alcance que atinge com a andlise e tratamento das candidaturas.

Apesar da eficiéncia e agilidade que o recrutamento on-line, em algumas organizagoes,
essa ferramenta ainda é pouco utilizada, segundo Reche, Rodrigues, Magalhaes e
Reina (2011, p. 4):

a prdtica de utilizagdo de ferramentas on-line para o recrutamento
de pessoas estd se consolidando na drea de Recursos Humanos. No
entanto, apesar do aumento crescente de utilizagio da internet e do
acesso facilitado as redes e & conectividade por todas as classes sociais,
esta ferramenta de trabalho da drea de Recursos Humanos ainda é pouco
explorada.

O sistema de Recrutamento on-line possui quatro etapas, segundo Cappelli (2003,

p. 54):

atrair candidatos: pela aparéncia da empresa, por atrativos e incentivos;
selecionar candidatos: perguntas claras, jogos e testes; fazer contato:
contato rdpido, adaptagio dos recrutadores ao ritmo e fechar acordo:
finalizagao com contato pessoal.

Ainda de acordo com Almeida (2004, p. 45) o sistema virtual é capaz de realizar
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diversas tarefas, como:

atrair e fazer a triagem de candidatos qualificados; administrar os
curriculos dos candidatos; gerenciar as informagées dosa candidatos
tendo em vista subsidiar o processo de sele¢io; prover informagdes doa
candidatos para contratagdo; coletar e monitorar média de avaliacio e
aperfeicoamento do processo.

Dois aspectos sdo avaliados para se fazer uma andlise da capacidade de cada sistema

Almeida (2004, p. 46):

funcionalidade para coleta e gerenciamento de informacoes: através de
sistemas de devolugio de dados, de gerenciamento, de administragao
de avaliagoes e de acompanhamento de candidatos; e a funcionalidade
para analisar as informagoes, registros estatisticos, e o painel de registros.

Apesar das suas limitagoes, o recrutamento online permitiu simplificar todas as fases
dos processos de recrutamento, colocando a tecnologia da informacio a trabalhar
juntamente com a gestao de pessoas (PAIVA, 2013).

Segundo Reche, Rodrigues, Magalhies e Reina (2011, p. 4),

os beneficios que uma organizagio pode adquirir utilizando a internet
como meio de captagio, recrutamento e selecao de pessoas, sao diversos,
como: acesso a uma grande base de dados sobre diferentes candidatos de
diversas partes; agilidade na comunicagio com estes candidatos através
de e-mails, mensagens instantineas; possibilidade de candidatura e envio
de curriculo online; também a possibilidade de participagio online
através de video conferéncia, entrevista por ferramentas de comunicagao;
promogao de vagas em diferentes plataformas de comunicacio e,
consequentemente, aumento da amplitude de divulgagao da empresa.

As empresas utilizarao cada vez mais o recrutamento pela Internet e isso vai for¢ar os
recrutadores a obterem competéncias mais especificas (JANUZZI, 2010).

O setor de recrutamento e selecio das organizagdes vem se modernizando cada
vez mais, por isso, ¢ indispensdvel nos dias de hoje, inserir novas tendéncias de
mercado no setor, para que a organiza¢do acompanhe essas mudangas. Questoes
como tempo, custo ¢ mio de obra s3o os principais pontos que essa era tecnolégica
vem oferecendo a empresas.
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3 METODOLOGIA

O presente artigo trata-se de uma revisao sistemdtica da literatura realizada por
meio de pesquisa bibliografica, tendo em vista que é mediante uma revisao de
literatura que se busca conhecer materiais e estudos jd publicados, ou seja, dados,
aspectos e informagdes que foram publicados por outros autores e estudiosos acerca
de um tema. Dessa forma, foi realizada, uma pesquisa com embasamento teérico
por intermédio de consulta em livros, artigos e publica¢oes confidveis na internet,
realizando uma reviso de assuntos relevantes para uma melhor compreensao acerca
do setor de recursos humanos e suas ferramentas para o recrutamento de novos

colaboradores.

Segundo Boccato (2006, p. 266):

a pesquisa bibliografica busca a resolugao de um problema (hipétese)
por meio de referenciais teéricos publicados, analisando e discutindo
as vérias contribuigoes cientificas. Esse tipo de pesquisa trard subsidios
para o conhecimento sobre o que foi pesquisado, como e sob que
enfoque e/ou perspectivas foi tratado o assunto apresentado na literatura
cientifica. Para tanto, ¢ de suma importincia que o pesquisador realize
um planejamento sistemdtico do processo de pesquisa, compreendendo
desde a defini¢do temadtica, passando pela construcio légica do trabalho
até a decisao da sua forma de comunicagio e divulgacio.

Entendeu-se que a pesquisa bibliogréfica é a forma de trazer pesquisas confidveis para
o embasamento e construgio deste trabalho, que tem como objetivo, demonstrar
os processos de recrutamento e sele¢ao, por meio de informagdes apresentadas por
autores, que descrevem o tema de formas diferentes, e trazem reflex6es enriquecedoras

para o desenvolvimento da pesquisa.

4 ANALISE E DISCUSSOES

O campo dos recursos humanos ¢é relativamente novo, surgiu no inicio do século 20,
devido a forte influéncia da Revolugdo Industrial nas relagoes entre empregadores e
empregados, foi entio denominado o nome de “relagoes trabalho-gestao”. Depois
desse periodo, a drea cresceu bastante e com outros desafios e responsabilidades, aos
poucos comegou a esclarecer as expectativas e opinides das organizagoes e a orientar
decisdes importantes.

O papel dos recursos humanos também serve de interface entre capital e

Vitrine Prod. Acad., Curitiba, v.1 n.8, 2020.



trabalho, pois embora sejam faces do mesmo meio, existem algumas diferengas
de nomenclaturas dessa drea, dependendo da organizagio, e diferencas entre elas,
como a administragio de RH e gestao de pessoa. Em meados da década de 1990,
muitas empresas decidiram atribuir nomes diferentes ao RH, porém, mesmo que
os nomes sejam completamente distintos, todas as organizagoes tém a mesma visao
que ndo importa 0 nome em si, mas o sentido que determina o significado que o

departamento obtém dentro da empresa.

Hoje em dia, muitas tecnologias que sio consideradas o futuro vem se tornando
diferenciais importantes nas empresas, como o software de controle, sistema de andlise
de comportamento e habilidade, plataforma online de recrutamento e sele¢do, entre
outros, isso traz uma questao importante para as organizagoes analisarem quais dos
meios tecnoldgicos podem inserir no meio de trabalho que poderd agregar e se
tornar um diferencial? Sim, as organizagoes devem se questionar!

A principal inovagao tecnoldgica no setor de RH é o banco de talentos, onde
basicamente, se acomoda curriculos de profissionais que se destacaram em entrevistas
na empresa, mas por diversas razoes nao foram contratados, como: recusa, saldrio ou
o momento. Ele é muito utilizado para acelerar a contratacio de novos colaboradores
e aprimorar o capital humano. Tem-se também testes de triagem online, utilizado
para filtrar os candidatos nao qualificados para a vaga ou que sio inadequados para
a vaga ofertada pela empresa.

As redes sociais sa0, cada vez mais, uma ferramenta importante para o setor de
recursos humanos auxiliando no processo de recrutamento de novos talentos e
colaboradores especializados e, ainda, se pode fazer entrevistas por video, sendo uma
excelente alternativa para reduzir custos e otimizar o tempo, tanto dos candidatos
quanto dos entrevistadores. Como pode-se observar, o setor de recursos humanos

tem evoluido cada vez mais, usando principalmente a seu favor - a tecnologia.

ATecnologia da Informacao (TT) é a drea responsdvel por todos os tipos de processos,
informacoes, seguranga, armazenamento, entre outras tarefas importantes na
computagao. Em uma organizagao, a TT ¢ a drea responsdvel pelo armazenamento
de dados, histérico, gerenciamento € seguranga. Essa drea precisa ser vista como um
meio para a empresa obter vantagens competitivas no mercado em que atua, em
concordancia com a operagdo e a estratégia da empresa é preciso que a organizagao
esteja atenta as novas disponibilidades no mercado e que haja uma integracio entre
suas estratégias e sua estrutura, tanto de TI como de negdécio.

As TIC’s estao relacionadas a TT e sao o meio mais rdpido e pratico de se fazer
qualquer tipo de contato atualmente, com meios de comunicagio e suporte,
em qualquer lugar do mundo, usar esse tipo de tecnologia acaba facilitando a
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comunicagdo. As aplicagoes s3o tantas e estdo ligadas as mais diversas dreas, que
existem vdrias defini¢oes. Sendo a informac¢io um bem que agrega valor a uma
empresa ou a um individuo, é necessario fazer uso de recursos de TIC de maneira
apropriada, ou seja, é preciso utilizar ferramentas, sistemas ou outros meios que
fagam das informagoes um diferencial competitivo. Além disso, é necessdrio buscar
solugdes que tragam bons resultados, mas que tenham o menor custo possivel, tudo
depende da cultura, do mercado, do segmento e de outros aspectos relacionados ao

negécio ou a atividade.

Um exemplo s3o as reunides online, muito usadas durante a pandemia em que
se estd vivendo, do novo Coronavirus, facilita o didlogo a distancia, estabelece
maior controle de sistemas e monitoramento de funcio, levando também em conta
a questdo da economia, no exemplo da reunido “formal”, tem-se a questao do
trabalho para reserva de sala, reserva de café, reserva de hordrios, disponibilidade
dos colaboradores, agora de forma remota, hd a facilidade no agendamento,
verificar se todos teriam o acesso, nesse caso, a propria organizagao se encontra na
obrigatoriedade de garantir esse acesso, desde a conexao com a rede de internet,
a rede da empresa, sistema, e estipulando hordrios, sendo assim, se tornou mais
rapido e fécil com a op¢ao remota.

A Tecnologia da Informagao e Comunicagao, aliada ao Departamento de Recursos
Humanos de uma organizagio, é a tendéncia mundial na busca de talentos e
profissionais qualificados. A Internet se tornou um valioso instrumento, tanto para
a empresa, quanto para o candidato. Por sua abrangéncia mundial, disponibilidade
de informacio e alcance, ela se torna o meio principal no processo de Recrutamento
e Selecao de Pessoal.

ATIC estd permeando a cadeia de valor, em cada um de seus pontos, transformando
a maneira como as atividades s3o executadas e a natureza das interligacoes entre
elas. Estd, também, afetando o escopo competitivo e reformulando a maneira
como os produtos e servicos atendem as necessidades dos clientes. Estes efeitos
basicos explicam por que a Tecnologia da Informac¢io e Comunicagio adquiriu um
significado estratégico e se diferencia de muitas outras tecnologias utilizadas nos
negécios. A utilizagao do potencial da TIC permite a implementagao de uma nova
estratégia para o setor, baseada nos principios mais atuais da gestao de pessoas e
comunica¢io com os colaboradores e candidatos.

Asempresasvém dando muitaimportinciae muito valorao processo de recrutamento
e selecao de pessoas que irdo compor o quadro de funciondrios necessdrios aos
cargos dispostos. No caso de recrutamento e selegdo, a tecnologia da informagao

afeta também de forma positiva, tanto na drea de planejamento quando na 4rea
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econdmica, a empresa economiza seu tempo na questao da entrevista, evitando o
fato de deslocamento do entrevistado, usufruindo da tecnologia da informagao e
comunicagio, pode-se ter apenas o agendamento da entrevista, onde a empresa
tem o colaborador com um treinamento especifico para esse tipo de recrutamento,
onde tem total controle sobre a situa¢io e avaliagio do candidato, analisando seus
pontos positivos € negativos e também seu comportamento organizacional, seu
planejamento de carreira.

O processo de recrutamento e selecdo é uma das principais dreas desempenhadas
pela drea de RH das empresas, com a inten¢do de assegurar técnicas que visam
assegurar a qualidade de pessoal que a empresa necessita recrutar. Este processo é
um instrumento de vital importincia a ser empregado para associar a estratégia de
negécios da empresa, especialmente se ela precisa passar por modificagdes e renovar
sua composi¢ao operacional continuamente.

Os processos de recrutamento e sele¢io de talentos utilizados pelas empresas buscam
efetivamente escolher os melhores profissionais para o desempenho das atividades
funcionais. Os diversos roteiros e tipos de entrevistas, processos diversificados de
captagio de profissionais facilitam e permitem aos gerentes de Recursos Humanos
de empresas, de diferentes setores, atrair competéncias profissionais que contribuirao
efetivamente com o melhor desempenho empresarial.

Quando bem fundamentado, o processo de recrutamento e selecio de pessoas
proporcionard a organiza¢do funciondrios compromissados com a empresa. Tal
fato é confirmado pelo processo de recrutamento e sele¢io viabilizar que a empresa
selecione o candidato que complete as suas necessidades, que lhe agregue valor com
seu conhecimento, enriquecendo o quadro de colaboradores da mesma. Assim, as
empresas precisam enfrentar no mercado de trabalho o desafio do planejamento
das necessidades de pessoal, do recrutamento, da sele¢do, do treinamento e
desenvolvimento de funciondrios capacitados. As corporagoes também precisam
inserir seus funciondrios em ambientes produtivos e apropriados, além de retribui-
los pelo desenvolvimento e comprometimento.

No entanto, as empresas hoje em dia adotam meios estratégicos para sua selegio,
o que de forma remota exige um pouco mais de técnica dos recrutadores, pois é
uma forma nova de inserir/buscar novos funciondrios, nesse caso, o que também
aumenta ¢ a demanda na procura por esses tipos de profissionais, uma drea que ao
mesmo tempo fornece tamanha seguranca para a empresa, se torna invasiva, sendo
necessirio profissionais de confianga para esse cargo. Os processos inteligentes, sendo
o recrutamento on-line um deles, tém uma série de caracteristicas que os torna
diferentes dos processos tradicionais. A inovagiao com foco em talentos utiliza a
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lideranga como ponto de partida para criar um ambiente inovador. O RH contrata,
treina e desenvolve lideres que possuam uma mentalidade aberta, com conjuntos
de competéncias que favorecam a inovagdo e o crescimento da organizagio como
um todo. Analisando essa questio, ¢ importante destacar a aplicabilidade de
competéncias tecnoldgicas tanto do recrutador quanto do candidato que estard
sendo entrevistado, j& que serd um ambiente virtual onde é preciso o minimo de
conhecimento tecnolégico, os profissionais devem trabalhar continuamente para
manterem suas competéncias técnicas atualizadas, visto que o mercado tem mudado
rapidamente e necessitado dessa competéncia/habilidade.

A praticidade na selecio de curriculos, aplicagao de testes e pré-entrevistas on-line
por meio de softwares de recrutamento, deixam o processo mais objetivo além de
aumentar as chances de o RH acertar nas contratagdes, reduzindo o indesejdvel
(rotatividade de pessoal) por md adaptacio ou perfil incompativel do profissional
com a empresa. A tecnologia nao ird substituir as pessoas em geral, ela ird substituir
pessoas por outras, porém mais qualificadas. Recentemente, a tecnologia da
informagio, ou mais especificamente os sistemas de RH em autoatendimento,
passaram a ser considerados ferramentas capazes de viabilizar essa transformacio.

Pode-se observar na pesquisa que hd também um lado negativo que deve ser bem
gerenciado pela organizagio. O processo de recrutamento on-line costuma ser
mais impessoal, por isso é possivel que o gestor tenha uma leitura menos correta
do candidato, na entrevista presencial, pode-se observar melhor o candidato e sua
linguagem corporal, quando remota, parte dessas informagoes podem ser perdidas,
o que para alguns recrutadores pode ser prejudicial, por isso, torna-se ainda mais
necessdrio atribuir estrategicamente quais serdo as etapas do processo seletivo, para
evitar a0 médximo uma escolha errada do candidato.

Como os sistemas on-line costumam ser intuitivos e permitem acesso de qualquer
parte do mundo, além de possibilitar a mobilidade tanto do ponto de vista da
organizacio quanto do candidato, promove a simplificagio das atividades em
geral. Inovagoes surgem a todo momento em todos os lugares, ainda que nao possa
controld-las, saber que essas inovagoes podem ser utilizadas e fazer a diferenca é a
questao e, nesse aspecto, a comunicagio é a chave.

O contexto organizacional atual estd voltado completamente para a forma de
se agregar pessoas ao corpo da organizagio. As pessoas se tornaram recursos
estratégicos das modernas organizagoes, e a tecnologia estd presente em todas as
dreas organizacionais, em especial no RH, a nova forma de se recrutar e selecionar
os candidatos traz inimeras vantagens e beneficios 4 empresa, reduzindo custos e
dinamizando os resultados. O candidato também se beneficia, pois seu curriculo
¢ visualizado mundialmente, em tempo real e integral, aumentando as chances de

uma eventual contratagio.
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A antiga forma de se recrutar foi substituida por um modelo inovador, onde a
empresa possui milhares de op¢oes de curriculos, modernos sistemas de triagem,
testes virtuais, questiondrios, softwares de produtividade, entre outras ferramentas,
proporcionando o melhor meio de se buscar o profissional ideal.

5 CONCLUSOES

A pesquisa desenvolvida procurou comprovar a importancia da tecnologia no setor
de Recursos Humanos, auxiliando principalmente no recrutamento e selegao. Com
o recurso da tecnologia, as empresas podem aumentar e flexibilizar o processo de
contrata¢io de novos colaboradores.

A partir da andlise feita, verificou-se que o RH utiliza muito a internet para o
processo de divulgagao de vagas, os métodos mais utilizados sao as redes sociais
e plataformas com andncios de vagas, com o auxilio dos mesmos, as empresas
conseguem se beneficiar, otimizando o tempo e diminuindo custos.

A tecnologia se mostrou essencial tanto para os contratantes como para os
candidatos, e é imprescindivel estreitar lagos com os processos relacionados a um
mundo cada vez mais tecnoldgico. A tecnologia teve um impacto muito positivo
nas organizagdes, a ponto de motivar a administragdo das empresas a realizarem
novos investimentos para aprimorar o uso da ferramenta, e assim obter vantagem
competitiva no mercado de trabalho. O campo de Recrutamento e Selegao tornou-

se muito relevante estrategicamente e valorizado na organizagao.

Analisou-se neste artigo, que o recrutamento on-line representa uma ferramenta
eficaz e importante para as empresas, pois possibilita uma grande demanda de
candidatos sem restri¢ao de regiao, maior rapidez nos processos de recrutamento e,
essa mudanca que a tecnologia vem causando na drea de Recursos Humanos, estd se
tornando uma tendéncia mundial nas empresas.

Para a construcio deste trabalho, apresentou-se algumas dificuldades e facilidades,
dentre as dificuldades, a maior delas, foi filtrar o que realmente era importante e
fazia parte do foco do tema, dentre as facilidades, durante a pesquisa, foi possivel
encontrar uma grande quantidade de contetdos relacionados ao recrutamento on-
line aplicado na drea de recrutamento e selegdo, por se tratar de um assunto atual e
fazer parte do setor de RH de muitas organizagdes.

Por se tratar de uma linha de pesquisa tecnoldgica e de constante mudancga, sim,
indicamos que outras pesquisas sejam oriundas desta, para que o assunto e os
métodos de “recrutamento e sele¢ao” sejam os mais inovadores possiveis, dentro das
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organizagoes.

Acreditamos (nds pesquisadoras) que, ao ajudar o leitor a analisar o uso da tecnologia
de maneira que agregue seu meio de recrutar e selecionar candidatos, colaboramos
para que ele possa identificar qual a melhor escolha de métodos para essa atividade
rotineira que, a0 mesmo tempo, vem se modernizando ao passar dos anos e, na
atualidade, jd se faz cada vez mais rdpida e prdtica, tanto para o recrutador como

para os candidatos.
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