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RESUMO

A intensificacdo do uso da tecnologia trouxe mudancas significativas para a area de
gestdo de pessoas, e ndo demorou muito para que passasse a surtir efeitos nas
praticas de recrutamento e selecao. Mais do que buscar um preenchimento rapido das
vagas, as plataformas online foram estrategicamente moldadas para associar
habilidades cognitivas e praticas de individuos com as demandas de uma vaga
especifica. Diante disso, o0 presente estudo teve como objetivo selecionar argumentos
da literatura que permitissem fazer uma reflexdo sobre os efeitos que o recrutamento
online pode gerar aos recrutadores e aos candidatos. Para tanto, foi realizada uma
andlise bibliografica de artigos cientificos sobre o tema. O percurso metodoldgico
envolveu selecionar parametros que permitissem filtrar estudos atuais e que fossem
capazes de apontar efeitos tanto sobre o trabalho do gestor quanto sobre o processo
do candidato. Os resultados apontaram uma evidente evolucéo das plataformas, que
estdo cada vez mais praticas e fornecendo amparo aos gestores. Para os candidatos,
oferecem um leque maior de oportunidades e possibilitam uma insercdo mais rapida
no mercado de trabalho. Como pontos negativos, cabe destacar a falta de capacitacao
fornecida pelas empresas para que os gestores facam um bom uso das plataformas
e afalta de transparéncia aos candidatos que, em muitas das vezes, ficam sem retorno
dos processos de recrutamento e selecdo online.

Palavras-chave: Gestdo de pessoas; Recrutamento e Selecdo; Plataformas Online;
Habilidades.

ABSTRACT

The intensification of the use of technology brought relevant changes to the area of
people management, and it did not take long for it to start having an effect on
recruitment and selection practices. More than just looking for a quick filling of
vacancies, as online platforms were strategically shaped to associate cognitive and
practical skills of individuals with the demands of a specific vacancy. Therefore, this
study aimed to select arguments from the literature that would allow for a reflection on
the effects that online recruitment can generate for recruiters and candidates. A
bibliographic analysis of scientific articles on the subject was carried out. The
methodological path involves selecting parameters that allow filtering current studies
and that result from results both on the manager's work and on the candidate's
process. The results pointed to an evident evolution of the platforms, which are
increasingly practical and providing support to managers. For candidates, there is a
greater range of opportunities and allow for a faster insertion in the job market. As
negative points, it is worth highlighting the lack of training by companies so that
managers can make good use of the platforms and the lack of transparency for
candidates who, in many cases, are left with no return from the online recruitment and
selection processes.

Keywords: People management; Recruitment and selection; Online Platforms;
Skills.



1 INTRODUCAO

E de reconhecimento geral que a sociedade se tornou aliada da tecnologia para
a realizacao de diversas atividades da sua rotina, até mesmo para impulsionar seus
negécios. Consequentemente, o mercado de trabalho vem passando por uma imensa
transformacao, principalmente por conta do surgimento de novos empreendimentos e
novos processos otimizados com o uso das ferramentas tecnoldgicas. Ante ao
agravamento da competitividade que isso causou aos mais variados setores de
atuacao, a selecéo de pessoas tornou-se um desafio ainda mais complexo.

Criar formas de selecionar pessoas com habilidades e perfis que se
assemelhem as necessidades de uma organizacdo é uma tarefa de risco que exige
demasiado planejamento (ONO, 2021). Com o intuito de fazer processos de
recrutamento mais assertivos, surgiram plataformas online que se comprometem a
analisar habilidades e caracteristicas de perfis dos candidatos para fazer combinacfes
com vagas ofertadas no mercado. Com base nessas plataformas, a presente pesquisa
tem o propdsito de refletir sobre a pratica e efeitos que o recrutamento online tem
surtido para os recrutadores e para os individuos que buscam se inserir no mercado
de trabalho. A pertinéncia do trabalho se da por conta da importancia de apreender os
avancos da area de gestdo de pessoas voltados para o uso de ferramentas
tecnoldgicas, fazendo-se necessario mapear pesquisas relacionadas que ajudem a
compreender como o tema vem sendo alimentado por pesquisadores da area.
Também cabe ressaltar a importancia de identificar lacunas que possam ser cernes
de novos estudos sobre a evolucéo do processo de recrutamento e selecao.

Tendo em vista a necessidade de explorar a literatura existente sobre o tema,
optou-se pela realizacdo de uma pesquisa qualitativa, com analise de bibliografias. Os
dados foram coletados por meio de dois portais de pesquisa, sendo eles: o Sientific
Eletronic Library (ScieLo) e o Periddico Capes. E as constatacbes servirdo como um
indicio veridico do cenario de contratacdo atual por meio do uso de ferramentas online.

A primeira parte do trabalho foi dedicada a apresentacao de aspectos basicos
sobre a area de gestéo de pessoas, com fins de gerar um contraste entre 0s processos
tradicionais e 0s novos processos que estao surgindo. Posteriormente, foram trazidos
elementos gque se voltam para a fase de recrutamento e selecdo, seguidas por uma
sintese sobre as plataformas online. Apdés essa fundamentacdo basilar, foram
descritas as escolhas metodolégicas que permitiram um aprofundamento no assunto.
Por fim, foram apresentados os resultados, explanados em tabelas comparativas e
em uma explanacao argumentativa.

2 REFERENCIAL TEORICO

A partir do século XX, a globalizacdo passou a ser avassaladora em distintas
esferas da sociedade do capital. Isso ocorreu, principalmente, por conta do forte
impacto da tecnologia, que intensificou a competicao entre 0s setores e criou novos
desafios para as empresas (RIBEIRO, 2017). Em meio a um terreno polarizador de
oportunidades de crescimento, Ribeiro (2017) alega que a vantagem competitiva das
empresas passou a ser a aptiddo humana critica.

O novo olhar para as pessoas exigiu que a contratagcédo fosse um processo mais
rigoroso e pautado por critérios que, de fato, pudessem selecionar pessoas que
pudessem agregar ao trabalho, uma vez que elas nao fariam somente uma Unica
atividade operacional treinada. Com isso, 0 recrutamento e a selecdo se tornaram
tarefas com grande importancia dentro da area de gestdo de pessoas.



2.2 Recrutamento e Selecao

Em relagdo ao recrutamento, Carvalho e Nascimento (2014) afirmam que é a
fase em que é feita uma ligacdo entre a organizacao e talentos do mercado de
trabalho. Trata-se da elucidacdo de uma ponte inicial entre o candidato, que esta
buscando uma oportunidade, e a empresa, que esta buscando um profissional
habilitado para desempenhar as funcdes relativas a uma vaga (CARVALHO;
NASCIMENTO, 2014). Para complementar o processo de recrutamento, temos a
selecdo de candidatos. Para Knapik (2006), a selecdo € caracterizada pelo método
pelo qual as organizacdes empregam determinadas técnicas para reconhecer 0s
candidatos que estdo aptos a preencher uma vaga oferecida pela organizacéo, ou
seja, “é a escolha dos candidatos dentre os recrutados, uma série de passos
especificos, para decidir que recrutados devem ser recrutados, visando manter ou
aumentar a eficiéncia e o desempenho do pessoal”, conforme Pontes (2015).

Desse modo, pode-se dizer que a gestdo de pessoas tem assumido um papel
fundamental para promover bem-estar e evitar conflitos dentro das organizacdes. E o
recrutamento e selecédo tem uma grande responsabilidade nesse processo, uma vez
gue desempenha, de forma estratégica, a busca pelo candidato ideal, com aptiddes e
valores que sdo necessarios ndo soO para executar determinada fungdo, mas para ser
facilmente inserido no ambiente organizacional.

Ademais, Silva e Santos (2010) alertam para uma grande dificuldade
encontrada por profissionais que trabalham com recrutamento e selecdo: a falta de
padronizacao de informacdes e elevada quantidade de curriculos enviados. Isso gera
consequéncias como processos lentos e escolhas de candidatos pautadas por
imprecisédo, ainda mais sendo comum que os recrutadores tenham outras atividades
da area de gestdo de pessoas para realizarem concomitante com 0S pProcessos
(SILVA; SANTOS, 2010).

Como forma de atenuar essa questdo, alguns pesquisadores elaboraram
técnicas de alto efeito e baixa dificuldade de aplicagdo, como a de mapa comparativo
(RIBEIRO, 2017). Mais especificamente, trata-se de uma técnica comumente utilizada
apos entrevistas, que tem o intuito de auxiliar a avaliacdo dos curriculos dos
candidatos por meio da definicdo de padrées de formacéo necessaria, experiéncias e
demais exigéncias de uma vaga (RIBEIRO, 2017).

De acordo com Amorin (2003), uma das principais tentativas de padronizagao
nacional surgiu na década de 90 e foi lancada oficialmente pelo Conselho Nacional de
Desenvolvimento Cientifico e Tecnolégico (CNPQ). Trata-se de uma plataforma de
padronizacao de formularios de curriculos, denominada como Lattes em homenagem
ao pesquisador brasileiro Casare M. Giulio Lattes (AMORIN, 2003). O curriculo Lattes
€ uma plataforma online e gratuita que permite aos usuarios cadastrarem seus dados
de forma padronizada. Algumas das informacdes que devem ser inseridas pelos
usuarios sdo: dados pessoais, profissionais, producdes bibliograficas, técnicas e
artisticas. Os dados ficam disponiveis para qualquer pessoa com acesso a internet
gque quiserem pesquisar.

De acordo com Silva e Santos (2010), apesar da plataforma Lattes ser mais
conhecida por uma ter sido difundida no meio académico para curriculos de
pesquisadores, nada impede que seja usada no universo empresarial ou respaldar o
surgimento de outras plataformas, pois apresenta algumas vantagens, como o facil
acesso, registro em nuvem e o estabelecimento de padrbes para uma avaliacao
coerente. Com todas as informacfes em um mesmo padréo, torna-se mais pratico



analisar o perfil de cada candidato e compara-los com outros dentro de suas areas de
atuacéo (SILVA E SANTOS, 2010).

A rapida ampliacdo do acesso a internet fez que em pouco tempo surgissem
diversas plataformas que fazem o intermédio no processo de recrutamento e selecgéo.
Uma dessas mais conhecidas é o LinkedIn. Lancado em 2003, a plataforma possui
atualmente 756 milhGes de usuérios e esta presente em mais de 200 paises LinkedIn
(2001). “O Linkedln é uma espécie de curriculo profissional, em que consta sua
posicdo atual, os cargos que exerceu, sua escolaridade, seus sites, particularmente
sites de empresas, e seu blog. ” (TELES, 2010, p.87)

Para aumentar a validagdo das analises das informacdes e garantir uma
escolha de pessoas corretas, as plataformas comecaram a utilizar hard e soft skills.
Segundo Robles (2012) as hard skills séo as habilidades relacionadas com formacéo
e experiéncia profissional, enquanto as soft skills sdo formadas por um conjunto de
aspectos, como habilidades de comunicacao, lideranca, solucdo de problemas e
caracteristicas pessoais (ANDRADE, 2016).

Sendo assim, de modo geral pode-se dizer que os métodos e técnicas para
buscar atrair candidatos para as organizacdes sofreram inUmeras alteracdes devido
alguns fatores, como a globalizacdo, ascensao dos recursos tecnoldgicos e as novas
necessidades das organizacdes. Ademais, cabe ressaltar que nem sempre foi assim.
Para Pontes (2015) ha avancos dos processos tradicionais para os hodiernos que séo
fundamentais para uma selecdo mais certeira. Com fins de estabelecer uma relacéo
comparativa entre a o processo de recrutamento e selecao tradicional e 0 moderno,
foi construido o Quadro 1, a sequir.

Quadro 1- Relacdo Comparativa sobre o desenvolvimento dos

Processos de Recrutamento e Seleiéo

Recrutamento por meio de
curriculos impressos

Recrutamento e selecéo
por meio de plataformas
onlines

Recrutamento e sele¢do por
meio de soft skills e hard
skills

Curriculos deveriam ter
informacdes basicas, como dados
pessoais, qualificacdes e
experiéncias (LACOMBE, 2006;
SILVA; SANTOS, 2010).

Padronizacéo das
informacdes através de
formularios online
(RIBEIRO, 2017; ALMEIDA
(2008).

A gqualifica¢@o profissional e
identificacdo de competéncias
tornou-se um diferencial
competitivo (ASSUNCAO;
GOULART, 2016)

Grande demanda de curriculos
recebidos de forma nao
estruturada e despadronizada
(SILVA; SANTOS, 2010).

Shell Brasil foi uma das
primeiras empresas a
estruturarem formularios
padronizados em fun¢éo do
grande volume de
curriculos (ARAUJO, 2006)

As organizacdes avaliam tanto
a formacgéo académica e
experiéncias profissionais
guanto competéncias sociais e
técnicas (CAMPOS, 2016).

Processo moroso, lento,
burocrético e as vezes sem
eficacia (SILVA; SANTOS, 2010).

LinkedIn lan¢cado em 2003
com objetivo de conectar
profissionais do mundo
todo, tornando-os mais
produtivos e bem-sucedidos
(LINKEDIN, 2021)

Hard skills tratam-se de uma
condicao necessaria para se
manter no emprego, mas néo
garante sucesso (ROBLES,
2012).




Elaboracéo de mapa comparativo
com as principais informag6es
encontradas no curriculo, usado
apos a entrevista para comparar
candidatos na tentativa de
padronizar o processo (RIBEIRO,
2017).

O LinkedIn é a maior rede
profissional do mundo, com
756 milhdes de usuarios em
mais de 200 paises e
territérios em todo o mundo
(LINKEDIN, 2021).

As soft skills sdo mais
valorizadas pelas
organizacdes, representando
78,7% enquanto as hard skills
representam 14,5%
(ANDRADE, 2016).

Surgimento do curriculo Lattes
como tentativa de padronizacao
das informacdes. Era muito usado
por pesquisadores, mas também
poderia ser usado no universo
corporativo (AMORIN, 2003;
SILVA; SANTOS, 2010).

O preenchimento das
informacdes no LinkedIn
requisitava informacdes
relevantes as empresas,
como formagé&o académica,
experiéncia profissional,
empresa atual e

Hard e soft skills servem para
presumir interacdes sociais e
comportamentos dentro de um
ambiente de trabalho (COTET;
BALGIU; ZALESCHI, 2017).

habilidades, permite
networking entre os
usuérios (TELES, 2010).

Fonte: elaborado pelos autores.

Dado quadro o exposto, pode-se constatar que a preferéncia por processos
longos, pautados por padronizacao e por mapas comparativos, € um formato que teve
sucesso no passado, mas ndo teve uma boa aderéncia na nova dindmica da
sociedade. Nota-se que a insercdo da tecnologia nos processos de selecao trouxe
possibilidades das empresas serem mais objetivas e praticas, voltadas para a
associacao de habilidades especificas com as necessidades da empresa.

2.3 Inovagdes no Processo: sobre as plataformas online

Diante da apresentacdo de aspectos que permitem retratar o cenario base de
recrutamento e selecéo, faz-se necessario ir ainda mais além, introduzindo aspectos
relacionados a prética realizada com o uso de plataformas online. Por isso, na
presente secao foram abordados argumentos que respaldam o uso das plataformas
como meio de aumentar a validagao das formas de avaliagdo e como meio de tornar
0S processos mais eficientes, se comparados com 0os modelos tradicionais.

Para Mitter e Orlandini (2005) a forma de recrutamento online representa uma
das formas mais dinamicas, Uteis e modernas para aplicar tecnologias na area de
gestao de pessoas. Segundo 0s mesmos autores, a possibilidade de encontrar bancos
de dados sempre atualizados e reduzir custos com locomoc¢ao de candidatos permite
gue uma rede maior de talentos seja alcangada (MITTER; ORLANDINI, 2005).

Almeida (2008) alega que o0 aumento das tecnologias em um processo seletivo
trouxe mudancas e facilidades em processos como os: a) de envio de curriculos; b)
de aplicacdo de testes de personalidade; c) de aplicacdes de testes de habilidades
técnicas; d) de maior alcance geografico; e) de fornecimento de feedbacks, por conta
da facilidade para registrar informacdes nos sistemas.

Ja Colares e Marques Neto (2020) acrescentam que 0 recrutamento por meio
da internet faz parte da concepcao estratégica da area de recursos humanos, iSso
porque aumenta as chances de encontrar candidatos que, além de preencherem os
requisitos determinados na vaga, tornem-se um capital intelectual da empresa, por
compartilhar valores muito similares aos da organizacao.

Tratando-se da esfera do recrutamento, Ribeiro (2020) chama atenc¢ao para a
versatilidade que o recrutamento online possui para ser aplicado no ambito interno ou



externo a organizacdo. A pesquisadora justifica que trazer a ideia do recrutamento
online para dentro da empresa em um recrutamento exclusivamente interno pode ser
utilizado como motivacdo e fomento do espirito competitivo aos funcionarios, que
passariam por etapas em plataformas que os candidatos do meio externo também
utilizariam em uma selecéo externa (RIBEIRO, 2020).

Tal questdo ainda garante novas competéncias aos colaboradores da érea de
recursos humanos, que precisariam aprender softwares e ferramentas que aliem
principios de gestéo de pessoas com a pratica habitual de sele¢cdo (RIBEIRO, 2020).
Ha tamanha praticidade a ponto de Gaspar (2016) afirmar que, atualmente, deixar de
usar 0s novos meios tecnoldgicos para recrutar e selecionar candidatos, pode fazer
com que uma organizacao perca agilidade e pessoas altamente capacitadas a ocupar
um cargo em aberto.

Por mais que tenham sido pontuados beneficios para a aderéncia das
tecnologias, tais como o baixo custo de aplicacdo, maior assertividade e praticidade,
nao se pode desconsiderar as novas responsabilidades as empresas ganham com
isso. Para Gaspar (2016) a mais importante responsabilidade é a valorizagdo da
aptidao critica humana do selecionador. Isso porque, ainda que as plataformas usuais
fornecam resultados sobre testes e adequacdes de perfis, o selecionador ndo pode
deixar que um software faca a selecéo por ele.

Em um recente estudo de Ono (2021), em que foram investigados os impactos
das tecnologias digitais de recrutamento e selecdo no mercado de trabalho, constatou-
se pontos positivos e negativos da aderéncia das plataformas Indeed, Linkedin e
Glassdor, sob a 6ética das organizacdes e dos candidatos. No Quadro 2, a seguir, é
possivel visualizar as principais constatacdes feita pelo autor.

Quadro 2- Impactos das Tecnologias de Recrutamento e Selecéao

Impactos positivos Impactos negativos

« Aumento exponencial do alcance paraa |* Aumento da dificuldade de reter
busca de talentos. colaboradores.

« Maior assertividade nas contratagdes. « Sistemas podem ocultar vieses na

Organizacdes |« Possibilidade de criar ¢ gerenciar sua contratagdo.

marca empregadora. « Exposicdo da organizacdo da mancira

» Capacidade de eliminar vieses no como trata scus colaboradores.
processo de R&S.

« Maior lcquc de oponunidadcs . F.Xposiqﬁo cm n\idiﬂS sociais pOdc
profissionais. prejudicar em processos de R&S.

« Possibilidade de criar uma marca « Competigio por posi¢des aumenta.
propria: Personal Branding. « Sem a presenga digital, o profissional

Candidatos

Possibilidade da eliminacio de vieses no | Ppode perder oportunidades.
processo de R&S.

» Oportunidades econdomicas, como
ofertas de palestras e servigos de
consultonia.

Fonte: Ono (2021).

Dentre os principais pontos levantados no Quadro 2, cabe destacar a
competividade entre os candidatos. A elevada procura por vagas por meio das
plataformas fez com que softwares mais aprimorados sejam constantemente
lancados, aumentando as opg¢des dos candidatos. Tal fato faz com que muitos deles
usem diversas plataformas para selecionar vagas em uma Unica area de atuacao e
gue participem de diversos processos seletivos a0 mesmo tempo.



Em meio a esse terreno promissor, a plataforma Goowit surgiu com intuito de
inovar as formas de recrutamento e selecéo online. O software desenvolve o processo
seletivo por meio da analise de soft skills. Tratam-se de habilidades e capacidades de
uma pessoa para desempenhar uma tarefa e socializar, por isso, as hard e soft skills
presumem interacdes sociais e comportamentos dentro de um ambiente de trabalho
(COTET; BALGIU; ZALESCHI, 2017). Apés o cadastro de um individuo na plataforma,
é feita uma analise de soft skills seguida de um encaixamento por compatibilidade
entre perfis e vagas.

Para tanto, a plataforma disp&e de um aplicativo e site para realizar uma gestao
integra de um processo seletivo. N&o se limitando a oferecer servicos em uma unica
via, a plataforma aponta que sua aplicacado ndo afeta somente as organiza¢des, mas
também os candidatos. No Quadro 3, a seguir, é possivel ver os servigos ofertados
aos usuarios.

Quadro 3- Servicos do Goowit para Candidatos e Organizacfes
Candidatos Organizacbes
a) Mapeamento de Soft Skills / Andlise de Perfil | a) Recrutamento com o auxilio de uma
Comportamental; b) Mentoria de carreira através de | inteligéncia artificial para o match entre Hard
uma Inteligéncia Artificial; c) Trilha de aprendizagem | e Soft Skills; b) Gestdo completa do processo
baseada no desenvolvimento de competéncias; d) | seletivo; c¢) Otimizagdo no tempo e custo de
Conexdes estratégicas com profissionais e | contratacdo; d) Moddulos de educacéo
empresas de diferentes areas; e€) Vagas | corporativa e cultura organizacional.
segmentadas de acordo com o perfil do usuario.
Fonte: Goowit (2021).

Dado o exposto, é perceptivel que as plataformas representam o avanco
histérico da area de gestdo de pessoas e busca promover uma ligacao direta entre as
organizacdes e individuos que buscam por uma vaga no mercado de trabalho. Diante
da escassez de pesquisas que considerem novas ferramentas, a metodologia
apresentada na secao seguinte buscou evidenciar os passos tomados para gerar uma
investigagcdo mais aprofundada do tema.

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Com o intuito de explorar as mudancas na area de gestdo de pessoas
intensificadas pelas ferramentas tecnoldgicas, fez-se necessario desenvolver uma
pesquisa qualitativa. Isso porque a pesquisa qualitativa € uma forma de investigar
fenbmenos sociais que podem se manifestar diretamente na sociedade e afetar a
realidade dos sujeitos (MINAYO, 2001).

Liebscher (1998), afirma que a abordagem qualitativa é indicada quando o
fenbmeno em estudo é complexo, de natureza social e de dificil quantificagdo. De
acordo com o autor, para que a abordagem seja utilizada da maneira correta, é
importante que o pesquisador se dedique a observar, analisar e fazer o registro de
todas as interagfes entre pessoas e o sistema (LIEBSCHER, 1998).

Em outras palavras, Minayo (2001) reforca o que foi dito afirmando que o foco
do pesquisador deve ser a qualidade em que as informacdes estédo dispostas e nédo
na ocorréncia ou quantidade de vezes que as variaveis séo identificadas. Ou seja, 0
importante € entender como as coisas acontecem e ndo a frequéncia que acontecem.
Por visar identificar indicios que permitam retratar o cenario de recrutamento e selecao
atual, a pesquisa possui fins descritivos.



Diante da variedade de metodologias vinculadas a pesquisa qualitativa, optou-
se pela pesquisa bibliografica. Para Lakatos e Marconi (2016) é um meio fundamental
de pesquisar quando espera-se construir espacos coletivos de conhecimentos e
percepc¢des. Muito mais do que expor consideracdes importantes sobre o tema, uma
pesquisa bibliografica exige que o pesquisador selecione, sintetize, interprete e
compare elementos entre si, com a preocupacéo de apresentar elementos que foram
inferidos com pressupostos tedricos e até mesmo com a realidade social.

Neste trabalho, seguiu-se as etapas de pesquisa bibliografica definidas por
Cervo e Bervian (1976), que envolvem: coleta de materiais, sintetizacdo, analise e
interpretacéo de dados. Para a fase de coleta, utilizou-se o portal de pesquisa Sientific
Eletronic Library (Scielo) e o portal Periddico Capes. As palavras-chave usadas no
sistema de busca foram “recrutamento e selecdo” e “online”. A selecéo das pesquisas
nas bases de dados foi baseada em alguns critérios de incluséo, sendo eles: a) serem
relacionadas com os dois temas que abrangem as palavras-chave definidas para o
cruzamento; b) estarem em periddicos classificados como Al, A2, B1, B2 e B3; ¢)
serem atuais para condizer com a pauta abrangida pelo estudo e publicadas nos
altimos cinco anos, mais especificamente, artigos que foram publicados de junho de
2016 a junho 2021. Em casos em que o artigo: estivesse hospedado em um site
préprio, fosse relacionado com o tema de sé uma das palavras-chave utilizadas ou
fosse publicado apenas em versdo impressa, optou-se por excluir a publicacdo do
levantamento.

Na primeira fonte de pesquisa utilizada, o Scielo, foram encontrados treze
artigos apo6s o cruzamento de dados e aplicacéo de filtros. Enquanto na segunda fonte
de dados foram encontrados onze. Para manter a confiabilidade do procedimento
utilizado para coleta de material, ele foi repetido duas vezes. Ap6s uma leitura prévia,
houve a exclusao de trabalhos repetidos, restando oito artigos para compor a base do
estudo. Destes, cinco pertenciam a plataforma ScielLo e trés ao Periédico Capes. O
préximo passo foi fazer uma leitura mais aprofundada dos materiais para prosseguir
para a fase de sintetizacdo e andalise dos dados. Os materiais foram organizados em
uma planilha no software Excel, em uma segmentacdo de itens como: autor, ano,
objetivos, procedimentos metodoldgicos, principais resultados e estrato do periédico.

A categorizacao foi feita a posteriori, isto €, foi realizado um agrupamento com
base nas semelhancas encontradas depois de examinacéo prévia do material. Foram
geradas duas categorias, sendo elas: a) repercussdes no trabalho do recrutador; b)
repercussdes no processo de busca do candidato. As etapas que nortearam o
percurso metodoldgico foram apresentadas no Quadro 4.

Quadro 4- Base Metodolégica do Estudo

Técnica de Palavras chave Total de arquivos
. Base de Dados 1 -
Pesquisa utilizadas selecionados

1.1 Scientific Electronic 1.1.2 “Recrutamento e 5

1. Levantamento Library (Scielo) selecao” e “online”.
Bibliogréfico “

1.2 Periédico Capes 1.2 IR:e?ru’E‘::]m_ent? © 3

selecao” e “online”.

Fonte: dados da pesquisa.

A partir disso, foi possivel prosseguir para a fase interpretacédo. Isso porque o
contetdo selecionado mostrou-se adequado para gerar constatagdes que puderam
ser analisadas sob a luz da literatura. Também optou-se por uma apresentacédo dos
dados em tabelas e gréaficos ilustrativos, apresentados na sec¢ao a seguir.



4 RESULTADOS

As fontes de busca selecionadas permitiam selecionar artigos de diferentes
areas de estudo que influenciam no tema, o que contribui com o propdésito de retratar
as principais percepc¢des sobre 0 uso de processos seletivos online. Um dos primeiros
quesitos iniciais analisados foi a periodicidade de publicacdo ao longo dos ultimos
anos. No Grafico 1 é possivel visualizar o ano em que os trabalhos que compuseram
a base de dados da pesquisa foram publicados.

Gréfico 1 - Ano de Publicacao
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Fonte: dados da pesquisa.

No ano de 2016 e 2021 dois trabalhos por ano foram publicados, enquanto nos
anos de 2017, 2018, 2019 e 2021 publicou-se apenas um dos artigos da amostra do
estudo. Ainda assim, notou-se um fluxo continuo de publicacdo ao longo dos anos, o
que contribui com a percepcdo de que o tema de processo seletivo online tem
chamado a atencdo de pesquisadores. Quanto as areas de conhecimento das
revistas, houve um destaque para a area de Gestdo e de Psicologia, assim como
apresentado no Grafico 2.

Grafico 2- Areas de Conhecimento das Revistas
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Fonte: dados da pesquisa.



Pode-se perceber que a interdisciplinaridade do tema vem sendo considerada
pelo ambito cientifico, uma vez que, ainda que as publicagcbes fossem
majoritariamente de areas que se correlacionam diretamente com gestao de pessoas,
houve publicacdes em revistas interdisciplinares e até mesmo com foco no turismo.
Especificamente sobre o artigo da revista voltada para a area de turismo, cabe
mencionar que ele teve como foco aspectos sobre a selegcédo de pessoas online para
trabalhar em hotéis. Tal fato evidencia a importancia que compreender a evolucéo das
formas de processo seletivo possuem para inUmeras e distintas areas, pois podem
envolver mudancas revolucionarias em todo o mercado de trabalho.

Em relacdo aos problemas de pesquisa dos artigos, a maior parte exigia uma
abordagem metodoldgica qualitativa para serem respondidos. Antes de aprofundar as
técnicas de pesquisa utilizadas, cabe apresentar os objetivos e alguns aspectos gerais
de cada trabalho. Conforme exposto no Quadro 5.

Quadro 5- Caracteristicas Gerais dos Trabalhos

Autores Titulo Objetivo de Pesquisa
Artigo | Cecilia Cassiano, A eficiéncia das redes Analisar a percepc¢édo de recrutadores
1 Luciana Campos sociais em processos de | sobre a eficiéncia do uso de redes
Lima e Tatiani dos | recrutamento sociais no processo de recrutamento
Santos Zuppani organizacional organizacional.
Artigo | Aryane Santos, A importancia do e- Investigar a importancia da utilizag&o
2 Henriques de Lima | recrutamento e sele¢éo de ferramentas online no processo de
e Aline Andrade online no processo Recrutamento e Selecdo das
Rabelo organizacional organizacdes.
Artigo | Suénia Soares A relacéo da tecnologia Compreender a relacdo do uso da
3 Santos e Thales com o processo de tecnologia com o processo de
Batista de Lima recrutamento e selecdo recrutamento e selecdo de pessoal a
de pessoal a partir da partir da visao de trés gestores de
visdo de gestores de trés | hotéis da orla de Jodo Pessoa/Paraiba,
hotéis de Jodo Pessoa Brasil.
Artigo | lkaro Ramon Vidal | O papel determinante do | Identificar o papel do curriculo no
4 de Oliveira e Maria | curriculo no processo de processo de recrutamento e selecao e
Eriltcia Cruz recrutamento e selecao sua relevancia para a insercdo no
Macedo mercado de trabalho.
Artigo | Ronimarcos Lima Gestéo de Pessoas: Listar na literatura os tipos de
5 do Nascimento, analise dos métodos de recrutamento e selecdo que mais séo
Antonielle recrutamento e selecao usados pelos os gestores na
Pagnussat, Elizeu para o gerenciamento de | organizacdo e o impacto que a gestao
Oliveira Junior e empresas de pessoas tem na forma que a
Daniele Romanin empresa se organiza.
da Silva Cunha
Artigo | Andressa Cruz As redes sociais como Analisar se as empresas tém utilizado
6 Pereira Silva e ferramenta de as redes sociais enquanto instrumento
Joyce da Silva recrutamento e selecao de recrutamento e selecdo, ao apontar
Albuquerque suas vantagens e dificuldades.
Artigo | Michelle Pinto de Recrutamento on-line de | Analisar o recrutamento via web para
7 Lima pessoas com deficiéncia: | pessoas com deficiéncia.
a tecnologia em favor da
diversidade?

Artigo | Anisio de Queiroz Recrutamento e selegcdo: | Apresentar uma comparacao entre trés
8 Monteiro Neto e Um contraste entre o métodos de recrutamento e selecao,
Henrique novo e o tradicional guais sejam, o tradicional, por
Guilherme Scatolin competéncias e o online, e mostrar

vantagens e desvantagens para as
empresas ao escolherem um dele.

Fonte: dados da pesquisa.




Como pode-se notar, 0os estudos encontrados tém como proposito investigar o
assunto de recrutamento e selecao online sob diferentes esferas. Percebe-se que os
artigos trazem ramificacdes do tema que precisam ser consideradas para tracar um
retrato amplo e veridico acerca do uso de plataformas tecnoldgicas para o processo
de recrutamento e selecdo. Ademais, para atender o propésito do trabalho, o foco
adiante foi dado as categorias de analise, que foram fundamentais para reforcar
conceitos encontrados na literatura e possibilitar a constatacdo de outros que ainda
precisam ser consideradas.

4.1 Repercussdes no Trabalho de Recrutadores

Sendo o recrutador o principal responsavel pelo encaminhamento de um
processo seletivo, faz-se necessario considerar os efeitos que a intervencdo da
tecnologia pode surtir no seu trabalho. Sob uma perspectiva geral, pode-se constatar
gue se tratam de repercussdes que cabem em mercados de variados setores.

De acordo com a pesquisa de Silva e Albuquerque (2019), apesar de ser um
cargo gue exige conhecimentos especificos do campo da area de gestdo de pessoas,
h& organizacdes no mercado que tem desrespeitado a essencialidade do dirigente de
um processo seletivo ter uma formacdo apropriada por conta da facilidade de
recrutamento pelo meio online. Nota-se que o processo de recrutamento e selecéo ja
detém, por si s6, de certa subjetividade, uma vez que, em poucas etapas, precisa
fazer uma analise de compatibilidade de perfil. Tal questao reforca a essencialidade
mencionada por Silva e Albuquerque (2019), de garantir que pessoas capacitadas
guiem um processo que exige conhecimentos especificos.

Respostas de entrevistas feitas por Silva e Albuquerque (2019) evidenciaram
que os recrutadores tém optado ndo s6 por plataformas préprias de recrutamento,
mas também por redes sociais para fazer a divulgacao de vagas e obter o recebimento
de curriculos de candidatos. A principal vantagem apontada pelos recrutadores foi a
questao de otimizacdo de tempo gasto com os processos de divulgacdo e andlise.
Para eles, a divulgacdo por esses meios tem uma amplitude muito maior do que néo
fosse divulgada pela internet ou se fosse somente divulgada no site da empresa
(SILVA; ALBUQUERQUE, 2019). Além disso, mencionou-se o fato da praticidade de
analisar os curriculos e investigar o perfil do candidato, garantindo que a contratacao
seja mais precisa e voltada para uma alta compatibilidade com o perfil buscado pela
organizacao (SILVA; ALBUQUERQUE, 2019).

A comparacao entre estilos de recrutamento e selegao feita por Queiroz et al.
(2020) evidenciou que ha diferengas significativas no trabalho do recrutador para cada
um dos tipos de processo que vem sendo utilizado atualmente, sendo eles o
tradicional, o online e o por competéncias. Considerou-se que o processo tradicional
tem exigido que o recrutador gaste muito tempo para preparar as atividades que serao
envolvidas no processo seletivo, tais como reservar o espaco fisico destinado a cada
uma delas e selecionar uma equipe de apoio, ja que, sozinho, ele ndo consegue ter
uma visao integralizada dos candidatos em fases sincronas (QUEIROZ et al. 2020).

Quando o processo seletivo ocorre por meio de uma plataforma online
especifica para isso, 0s processos tendem a ter um ponto de partida ja na propria
plataforma, que envolvem fatores como: testes de perfis facilmente personalizados,
salas online para sediar atividades, relatérios de andamento do processo e rubricas
de apoio para a selecdo (QUEIROZ et al. 2020). Alguns testes, que consideram



competéncias cognitivas dos candidatos, podem facilitar a identificacdo de evidéncias
para a selecdo do candidato ideal (QUEIROZ et al. 2020).

No estudo feito por Cassiano et al. (2016) foram reforcados os pontos de
economia de tempo do trabalho do recrutador e de recursos financeiros da empresa.
Ainda foi mencionado um outro quesito que contribui com o trabalho dos recrutadores,
voltado para o teor de qualificacdo dos candidatos. Segundo a pesquisa dos autores,
ha casos de empresas que atuam em setores muito especificos que exigem
profissionais com formacdo e experiéncia altamente especificas também, fazendo
com que a selecdo para vagas leve um periodo longo de tempo para acontecer
(CASSIANO et al. 2016).

Em casos assim, a utilizacdo da tecnologia para o processo de recrutamento e
selecado foi um quesito transformador. Isso porque, em um periodo curto de tempo, a
circulacdo de uma vaga na internet ja alcanca profissionais com diversos niveis de
formacao e diferentes bagagens de experiéncia (CASSIANO et. al 2016). Por conta
disso, além dos fatores jA mencionados, a maior facilidade para encontrar
profissionais com nivel de qualificacdo elevado também é uma das repercussdes
geradas no trabalho do recrutador.

Ainda que existam muitos fatores positivos, a falta de contato fisico priorizada
pelos processos tradicionais pode dificultar um recrutador analisar o verdadeiro
interesse do candidato na vaga (LIMA, 2016). Além disso, foram encontrados estudos
gue consideraram como efeito negativo da selecdo online a falta de capacitacdo para
equipe de gestdo de pessoas, uma vez que ha casos em que a empresa adere um
pacote de alguma plataforma, mas nao capacita os seus funcionarios para utilizarem
todos os recursos e explorarem todas as possibilidades que poderiam ser
personalizadas para as vagas que serdo oferecidas (NASCIMENTO et al. 2021).

No geral, pode-se constatar que os efeitos negativos do uso das plataformas
sao riscos que as organizacbes devem assumir ao aderir ferramentas tecnoldgicas
para fazer um recrutamento e selecdo. Entretanto, considera-se que ndo séo efeitos
que ndo sao impossiveis de serem evitados ou até mesmo pré-diagnosticados, para
serem aplicadas acdes de correcdo desde o inicio de um processo seletivo.

Tratando-se de premissas levantadas no referencial do estudo, nota-se pontos
de consenso com os artigos analisados. Cabe destacar a visdo de Ribeiro (2020) de
que, ainda que as plataformas online sejam inseridas na rotina de trabalho dos
profissionais de gestdo de pessoas, ndo se deve desvincular os principios da area em
prol da praticidade de selecdo. Mais especificamente, ndo € porque o recrutamento
online permite uma sele¢éo rapida, que ja pode suprir uma demanda da empresa, que
o recrutador poderia desconsiderar aspectos sobre os critérios de compatibilidade de
perfil e de habilidades do profissional, amparados pela literatura.

4.2 Repercussdes no Processo de Busca dos Candidatos

Ao direcionar o olhar investigativo para aos candidatos, notou-se que os efeitos
gque o0s processos seletivos online trazem sao diferentes dos trazidos aos
recrutadores. Logo na fase inicial de busca por empregos, Monteiro-Neto e Scatolini
(2020) afirmam que o candidato ja possui beneficios em utilizar plataformas virtuais.
Isso porque as plataformas sdo programadas para permitirem uma interface direta
entre uma pessoa e as vagas abertas para a profissao dela.

Entretanto, a inteligéncia artificial nem sempre consegue apreender com
precisado o que um individuo esta buscando, e, em muitas vezes, € limitada a area de



atuacdo (MONTEIRO-NETO; SCATOLINI, 2020). Sendo assim, especificidades como
jornada integral ou de meio periodo, salarios e plano de carreira oferecidos pela
empresa sao informacfes que precisam ser aplicadas como filtros e até mesmo
selecionadas manualmente pelo préprio candidato (MONTEIRO-NETO; SCATOLINI,
2020). Santos e Lima (2017) alegam que plataformas que cobram uma mensalidade
tendem a disponibilizar recursos que aumentem essa precisdo, que também néo é
obtida pelos recrutamentos via redes sociais.

Além disso, profissdes com uma vasta possibilidade de atuacdes tendem a
contribuir com a incoeréncia das plataformas no oferecimento das vagas aos
candidatos. Lima e Rabelo (2017) trazem como exemplo a profissao de professor, que
pode variar em nivel basico e superior e entre areas de estudos e de habilidades.
Caso um candidato formado em Pedagogia opte pelo recebimento de vagas pelo seu
e-mail pessoal, as plataformas podem ofertar diversos tipos de vagas cadastradas
como professor, mas que destoam totalmente da area de atuacdo do profissional
(LIMA; RABELO, 2017).

Ja na fase em que € necessério realizar o cadastro de curriculo, Oliveira e
Macedo (2020) apontam que o candidato detém um leque de oportunidades maior
quando faz o uso de plataformas online, uma vez que é mais pratico preencher e
enviar curriculos personalizados de acordo com uma vaga. Oliveira e Macedo (2020)
também enfatizam sobre o carater representativo que o curriculo possui quando é
analisado sob a 6tica de candidatos, principalmente, por ser um documento que deve
passar uma visao geral de todo seu percurso profissional. Os autores apontam para a
facilidade que as plataformas permitem atualizacdo do curriculo e até mesmo o
incentivo que dao para o aperfeicoamento por meio de cursos que elas mesmo
disponibilizam, que podem aumentar o destaque no momento de selecédo (OLIVEIRA;
MACEDO, 2020). Monteiro-Neto e Scatolini (2020) ressaltam que o modelo de
curriculo preenchido em plataformas costuma ser padronizado. Ainda assim, o
candidato precisa preencher o mesmo curriculo em diversas plataformas ao invés de
desenvolver um Unico curriculo, baseado nas informacdes que ele mesmo selecionou
como importantes, como é feito no modelo tradicional (MONTEIRO-NETO;
SCATOLINI, 2020).

Quanto as demais etapas de um processo seletivo, as plataformas online
permitem a participacdo de candidatos que moram longe da empresa, até mesmo em
outro pais. Santos e Lima (2017) alegam a possibilidade de realizar fases online é
pratica e comoda até mesmo para os candidatos que residem proximos. Nota-se que
nao se trata de um beneficio apenas para a organizacao, ja que o candidato também
evita arcar com custos de locomocgao e alimentacdo (SANTOS; LIMA, 2017). Além
disso, as plataformas permitem a utilizac&o dos testes de personalidade e habilidades
que acabavam sendo desconsiderados em muitos processos tradicionais (LIMA;
RABELO, 2017). Assim como apontam as premissas da fundamentacédo tedrica do
trabalho, a possibilidade de aplicar com facilidade testes que analisam habilidades e
perfis permite uma combinag&o mais assertiva, isto €, com mais probabilidade de ser
duradoura e de corresponder as expectativas do funcionario e da empresa
contratante.

Apos a selecdo, caso um candidato tenha sido desclassificado, as plataformas
online possibilitam o envio de e-mails com um retorno, e, caso a empresa queira
divulgar, permite até apresentar aspectos sobre o desenvolvimento do candidato nas
etapas que justificaram a sua ndo compatibilidade com a vaga (MACEDO, 2020). Caso
as empresas optem por fornecer o feedback, os candidatos tém a possibilidade de



identificar pontos de melhorias para os proximos processos seletivos, contribuindo
com o seu desenvolvimento ao longo das fases.

Quanto aos pontos negativos, Santos e Lima (2017) destacam que candidatos
vem alegando que as empresas tém oferecido vagas e néo se responsabilizam em
dar um retorno depois quando a vaga é preenchida internamente, ou até mesmo
demoram muito mais do que o esperado para entrar em contato para iniciar o processo
apos o envio dos curriculos. A falta de transparéncia pelas empresas do andamento
da selecdo online também foi um argumento identificado por Monteiro-Neto e Scatolini
(2020), que pontou que isso dificulta a organizacdo do candidato para ter a
disponibilidade necesséria para participar de cada etapa.

5. CONSIDERACOES FINAIS

A discussdo aberta no presente trabalho contribuiu diretamente com o
compromisso socialmente compartilhado de entender as mudancas na sociedade que
repercutem em novos comportamentos que podem afetar variados setores do
mercado nacional.

Foi feita uma anélise por meio de uma selecdo minuciosa de trabalhos, baseada
em parametros previamente estabelecidos que visavam garantir o carater de
gualidade e atualidade dos artigos. Os dados foram categorizados para abordar duas
frentes importantes da discusséo: os efeitos do uso de plataformas no trabalho dos
recrutadores e dos candidatos. Isso porque foram encontrados indicios na literatura
que evidenciaram a necessidade de contemplar os dois vieses, ja que envolvem dois
agentes diretos de um processo seletivo.

Em suma, os resultados mostraram que o trabalho do recrutador pode ser
facilitado por meio de plataformas que ja fornecem uma base inicial para criacdo de
um processo seletivo, oferecendo sugestdes de testes e permitindo um alto alcance
de divulgacdo da vaga. Foram mencionadas vantagens como praticidade e eficiéncia
de execucao do trabalho de um recrutador em uma selecao. Além disso, pontuou-se
algumas desvantagens, como a falta de investimento em capacitacdes para 0s
recrutadores, que podem nao saber utilizar todos os recursos da plataforma e acabar
desconsiderando principios da area de gestdo de pessoas ao utiliza-las
erroneamente.

Quanto aos efeitos para os candidatos, foram encontrados argumentos que
sustentam o uso de plataforma como uma ferramenta eficaz para quem busca
empregos na dindmica atual da sociedade. Trata-se de um meio pratico para
candidatar a oportunidades, que permite até mesmo a realizagcdo de etapas a
distancia. Além do leque de oportunidades aberto pelas plataformas, pontuou-se como
ponto negativo a falta de comprometimento das empresas que vem utilizando em
serem transparentes com o andamento do processo.

Em suma, considerou-se que a literatura existente evidencia que as
plataformas online trouxeram uma grande revolugdo no mercado, mas que € preciso
sempre observar a pratica de processos realizados por la para buscar propagar uma
cultura de recrutamento e selecdo que, em hipdtese alguma, desconsidere 0s
principios de gestado de pessoas em prol da facilidade para preencher uma vaga.

Cabe destacar algumas limita¢des da pesquisa, incluindo a limitacéo da propria
literatura de referéncia sobre o tema, que tem sofrido dificuldade para se manter
atualizada ante as vicissitudes da sociedade. Por conta disso, sugere-se mais
pesquisas futuras para serem capazes de acompanhar o desenvolvimento do tema
sob abordagens que consideram parametros cientificos de analise.
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