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RESUMO

Este estudo investigou as vantagens e desvantagens da utilizacdo de recursos tecnoldgicos em
processos de recrutamento e selecdo de pessoas. Trata-se de uma pesquisa qualitativa de
carater descritivo considerando os estudos publicados em lingua portuguesa nos ultimos cinco
anos no Google Académico, sem considerar a evolucdo dos dados no tempo. A técnica
utilizada foi a revisdo bibliografica. A coleta de dados ocorreu a partir do referencial
levantado, sendo possivel a anélise qualitativa dos dados, verificando quais sdo as vantagens e
desvantagens na utilizacdo de ferramentas tecnoldgicas em processos seletivos. Assim, 0s
resultados foram constituidos a partir da analise qualitativa dos objetivos e conclusdes
percebidos pelos autores das obras analisadas. Para tanto, verificou-se a freqliéncia de
repeticdo e citacdo de determinados termos nos objetivos de pesquisa e também na concluséo
dos mesmos. Os resultados apontaram que as principais vantagens na aplicacdo de
ferramentas tencoldgicas incluem maior agilidade, efetividade e assertividade nos processos
seletivos e, dentre as desvatagens, consta a vulnerabilidade dos sistemas de informacdo.
Contatou-se, também, que as ferramentas tecnoldgicas sdo beneficas quando nédo utilizadas de
maneira isolada, de modo que quanto mais informagdes forem reunidas, analisadas e
comparadas, mais assertiva sera a tomada de decisdo para contratacao.

PALAVRAS-CHAVE: Tecnologia. Recrutamento e Selecdo. Inteligéncia Artificial.
1 INTRODUCAO

O presente artigo teve como tematica central a utilizacdo de ferramentas da tecnologia

da informacdo (T.l.) em processos de atracio e selecdo de pessoas. E uma méaxima que, no
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contexto organizacional, o recrutamento e selecdo, objetivam escolher a pessoa certa para o
cargo certo. Para tanto, é necessario que algumas técnicas avaliativas sejam aplicadas de
modo a mensurar competéncias fundamentais para o desempenho da fungdo, bem como a
adaptacdo a cultura da empresa (BELMONTE et al, 2015). No cenario contemporaneo em
que as organizagdes estdo inseridas, a tecnologia da informacdo, também chamada de T.I.,
tem assumido relevancia em todos os processos de gestdo de pessoas, inclusive na avaliacdo
de candidatos. A T.l. corresponde a um complexo de recursos tecnoldgicos que abarcam
hardwares, softwares, redes digitais, inteligéncia artificial e telecomunicacfes
(MARCOVITCH, 1997 apud BELMONTE et al, 2015). Em especial, a inteligéncia artificial
tem amparado processos seletivos em larga escala, melhorando a assertividade da selegéo
(CRIVELLARO, 2018).

Este tema ¢ atual e relativamente novo, sendo que as pesquisas ainda sdo incipientes e
pouco conclusivas. Dentre estas, destacam-se, principalmente, desde pesquisadores que
dedicam-se a estudar as novas ferramentas tecnologicas para recrutar e selecionar, como
Belmonte et al (2015), Mendonga et al (2017) e Biberg (2019), a autores que tratam do modo
tradicional de sele¢cdo, como Chiavenato (2006), e que tem acompanhado sua evolugéo.

Diante disso, compreende-se que novas ferramentas de mensuragdo e avaliacdo tem
mudado a realidade organizacional. Propde-se, portanto debrucar-se sobre estas mudangas e
suas consequéncias na organizacao e contribuir com o arcabouco teorico da area. Desse modo,
apresenta-se a seguinte pergunta: Quais as vantagens e desvantagens da utilizacdo de
ferramentas de tecnologia da informacédo em processos de recrutamento e selecdo de

pessoas?
2 DESENVOLVIMENTO

Para amparar teoricamente a pesquisa, esta sessao foi elaborada por meio de estudos
produzidos por autores consolidados na area de recrutamento e selecdo, bem como aqueles
que tratam das mudancas advindas das novas tecnologias. Desse modo, buscou-se contemplar
como os métodos utilizados nos processos seletivos se transformaram ao longo do tempo e
quais seriam suas vantagens e desvantagens. Para tanto, o referencial tedrico baseou-se,
principalmente, em Belmonte et al (2015), Cassiano, Lima e Zappani (2016), Mendonga et al
(2017), Biberg (2019) e Silva e Albuquerque (2019).



2.1 RECRUTAMENTO E SELECAO DE PESSOAS: DO MODELO TRADICIONAL AO
CENARIO CONTEMPORANEO

A introducdo de recursos humanos na empresa € constituida de duas etapas, sendo o
recrutamento formado por todas as agdes de divulgacdo e, portanto, convidativo, e a selecéo,
por outro lado, uma atividade restritiva, pois € quando sera feita a filtragem, classificacdo e
uma escolha. Assim, pode-se afirmar que o objetivo do recrutamento é atrair, com
seletividade, profissionais potencialmente qualificados para o cargo e, a tarefa da selecdo é
escolher entre os candidatos recrutados aqueles que melhor se adequam as exigéncias do
cargo. Neste sentido, o recrutamento ir4 abastecer o processo de selecdo com o material
basico para que ele aconteca: os candidatos (CHIAVENATO, 2006). Para tanto, & necessario
escolher instrumentos assertivos de comunicagéo e divulgacéo.

Nas ultimas décadas, os métodos e técnicas tanto para buscar um emprego quanto para
contratar um profissional passaram por grande evolucdo, principalmente, devido a ascensao
dos recursos tecnoldgicos. De acordo com o Infografico disponibilizado pela plataforma
Complexo (2016), a década de 80 foi marcada pelas maquinas de escrever, anincios em
jornais, curriculos em papel e agéncias de emprego. Ja entre a década de 90 e anos 2000, 0s
candidatos passaram a ser mais ativos no processo, podendo buscar empregos em sites de
vagas e cadastrar o curriculo em bancos de talentos online. Nos ultimos anos, 0 processo
seletivo esta intrinsecamente ligado a marca do empregador, que precisa ser cada vez mais
ativo na busca de profissionais qualificados, utilizando a tecnologia, tais como midias sociais
e entrevistas por video-chamada.

Em concordancia, Knapik (2008, p.143) aponta que as principais fontes de
recrutamento e selecdo sdo: 1. Anlncio em jornais, inclusive especialistas em ofertar e
divulgar empregos. 2. Consultoria em gestdo de pessoas, ou seja, profissionais responsaveis
pelo intermédio na captacdo de talentos, com foco na selecdo de pessoas ou na recolocagédo
profissional; 3. Agéncias do SINE, em que todo desempregado pode ser encaminhado para
novas oportunidades 4. Cartazes, cujo demanda baixo custo e é indicado para cargos
operacionais. Além desses, também aponta métodos como 5. Divulgacdo no site da empresa,
muitas vezes com um campo reservado para cadastro e candidatura de vagas; 6. Internet, que
desbanca fontes outrora eficazes, como os anuncios em jornais; 7. Networking, isto €, rede de
contatos que utiliza principalmente a internet para galgar oportunidades de trabalho; 8.

Hunting, que consiste na abordagem estratégica de profissionais qualificados; 9. Banco de



dados, ou seja, softwares de recrutamento que substituem as pastas de curriculo em papel e
agilizam os processos de selecéo.

Concernente a isto, o setor de recrutamento e selecdo tem evoluido de um conjunto de
processos operacionais e burocraticos, que, basicamente, contrata pessoas, para um setor
estratégico da organizagdo. Pois, conforme expde Fischer (2002, p.11), “toda e qualquer
organizacdo depende, em maior ou menor grau, do desempenho humano para seu sucesso.”
Isto é, cada vez mais, entende-se que 0s recursos humanos compde parte da vantagem
competitiva da empresa e que, para empregar os demais recursos, como financeiros e
tecnoldgicos, é necessario que pessoas competentes estejam exercendo as fungdes certas
(FISCHER, 2002). Desse modo, a captacdo e selecdo de pessoas é crucial para manter e
maximizar a eficiéncia e o desempenho do capital humano e, também, da eficacia da
organizagdo (CHIAVENATO, 2006).

Segundo Gil (2008), tradicionalmente utiliza-se cartazes, contratacdo de agéncias de
emprego e anuncios em jornais, revistas, radio e televisdo. Com o advento da tecnologia da
informacdo, ha um crescente avanco da utilizacdo da internet e das redes sociais como
principal fonte de atracdo e captacdo de talentos. A tecnologia, também, proporcionou
mudancas quanto as estratégias de avaliagdo dos recrutadores. Atualmente, por exemplo,
existe uma tendéncia em utilizar as midias sociais dos candidatos como fonte de informacdes
para avaliacdo, pratica chamada de cybervetting (BERKELLAR, 2014 apud BIBERG, 2019).
Segundo Silva e Albuquerque (2019), quando os perfis de candidatos em redes sociais
fornecem informacBes sobre suas competéncias e experiéncias, ou, ainda, apresentam
indicativos de habilidades positivas e recomendacgdes de outros profissionais, as chances de
serem considerados no processo seletivo aumentam consideravelmente.

Neste sentido, Almeida (2008) afirma gque 0s recursos tecnoldgicos permitem que mais
candidatos sejam atingidos, o que aumenta a chance de encontrar novos talentos e padroniza
os curriculos conforme o interesse da empresa. Corroborando, Belmonte et al. (2015) aponta
que o empregador tem apostado na internet para atrair candidatos, ja que esta ferramenta
aumenta consideravelmente os horizontes de captacdo e permite que o profissional também
obtenha informacdes sobre o cargo que esta candidatando-se. Esta tendéncia foi verificada por
Paulino (2010, p.105), que, em uma pesquisa intitulada Dimensao estratégica do recrutamento
e selecéo de pessoal, obteve o dado de que “80% dos respondentes utilizam consultorias on-
line e softwares especificos para captacdo de candidatos, triagem, administracdo de curriculos,
avaliacdo de qualificacdes e ajuste a cultura, realiza¢do de testes e entrevistas”. Segundo os

mesmos, a informatizacdo dos processos € uma pratica estratégica. Assim, a inser¢do da



tecnologia da informacdo neste campo configura uma quebra de paradigma, transformando e
alterando drasticamente a captacdo e selecdo de pessoas ao longo dos anos (ALMEIDA,
2004).

Tal mudanca apontada pela autora compBe a nova visdo estratégica de recursos
humanos, que prioriza a captacdo continua de talentos, independente da disponibilidade de

vagas. Afinal, entende-se que:

[...] s@o os seres humanos que desenvolvem todos os conhecimentos [...]
Toda a moderna tecnologia existente hoje no mundo, que contribui
diretamente para o aumento da produtividade organizacional, é criada pelo
ser humano. Surge deste fato a convic¢do de que o talento humano € fator
condicionante para a perpetuidade das empresas. Portanto, fazer uma
captacdo e selecdo de talentos de maneira profissional e eficaz dara
sustentabilidade ao aumento da produtividade exigida pelas empresas. A
criatividade ndo vem da tecnologia, e sim do ser humano (FILHO, 2012,
p.34).

Assim, as empresas tém investido nas pessoas como fonte principal de recursos.
Levando em consideracdo, ainda, que a cultura e o clima organizacional impactam na imagem
constituida pela empresa (KNAPIK, 2008). Neste sentido, Dutra (2012) afirma que a empresa
deve relacionar-se estrategicamente com o0 mercado de trabalho, disponibilizando
continuamente informacdes a seu respeito, pois uma imagem positiva facilita a captacdo de
pessoas. Com isso, 0s talentos sdo considerados como um diferencial estratégico e
competitivo e é dever do gestor de pessoas encontrd-los. De acordo com esta ideia, 0
mercado de trabalho tem exigido profissionais cada vez mais qualificados, com dominio
técnico e competéncias comportamentais para atender as demandas atuais (KNAPIK, 2008).

O foco passa a ser também o alinhamento da cultura organizacional, das competéncias
e desempenho da pessoa. Este fendmeno € inovador, pois, até entdo, o recrutamento e selecéo
visavam somente atrair candidatos com habilidades técnicas para os requisitos do cargo. Além
disso, devido ao alto custo, no modelo tradicional, as etapas inicias de captacao e selecdo, nao
contavam com a aplicacdo de testagens de conhecimento e personalidade (ALMEIDA, 2004).
Os novos modelos de gestdo visam, principalmente, minimizar os custos, eliminar processos e
agregar valor (KNAPIK, 2008).

Desse modo, as novas demandas de mercado exigem inovadores recursos de avaliacdo
e mensuracdo e, portanto, a tecnologia tem se constituido como importante aliada para
aumentar a agilidade e efetividade dos processos. Pois, 0s recursos tecnolégicos possibilitam
aproximar o candidato da empresa, viabilizando contatos e o cruzamento de diversas

informacdes, bem como garantindo antecipacdo e conferéncia de possivel desadaptacdo



(BELMONTE; et al., 2015). Diante deste cenario, os moldes tradicionais de recrutar e
selecionar tornaram-se obsoletos (LLORENS, 2011 apud BIBERG, 2019), e, a realidade tem

exigido um constante aperfeicoamento nos processos seletivos.

2.2 A APLICACAO DE NOVAS FERRAMENTAS AVALIATIVAS EM PROCESSOS
SELETIVOS

Conforme ja salientado, a modernizacdo das empresas promoveu uma transformacéo
no mercado do trabalho, de modo que os cargos estdo mais exigentes e novas competéncias
sdo requeridas. Chiavenato (2006), afirma que a selecdo € um processo de comparagdo entre
duas variaveis: de um lado, os requisitos do cargo a ser preenchido e, de outro lado, o perfil
das caracteristicas dos candidatos que se apresentam. A primeira variavel é fornecida pela
descricdo e analise de cargo, enquanto a segunda é obtida por meio de aplicacdo das técnicas
de selecdo. Com a ampliacdo dos meétodos avaliativos, possibilitadas por meio dos recursos
tecnoldgicos, portanto, tem-se tentado suprir as exigéncias demandadas pelo mercado atual.

O mundo globalizado e tecnolégico foi marcado, nas ultimas décadas, pela introducéo
de gigantes da tecnologia, tais como Google e Microsoft, e, na mesma propor¢éo, 0 aumento
do interesse pela capacidade de processamento, possibilitando avan¢os como a reproducao do
cérebro humano em um computador (MENDONCA et al., 2017). A partir disso, ha uma
crescente tendéncia da utilizacdo de plataformas online para triar, identificar e avaliar
candidatos (CASSIANO; LIMA; ZUPPANI, 2016). Isso porque a IA utiliza um sistema
conhecido como algoritmo para identificar o perfil dos individuos, por meio dos dados
publicados em midias sociais como Linkedin e Facebook, e permite que a avaliacdo seja feita
apenas com os candidatos mais adequados ao cargo requerido (MENDONCA,; et al., 2017).

Especificamente o Linkedin, que € uma rede social voltada para o ambiente
corporativo e visa conectar profissionais, vem sendo usada como ferramenta de recrutamento,
de modo que a rede é a maior detentora de dados a respeito dos candidatos para as
organizacdes. Desse modo, a tecnologia e a internet propagam uma gama enorme de
informaces e, as redes sociais, tem proporcionado a interagdo com um grande nimero de
pessoas instantaneamente (SILVA; ALBUQUERQUE, 2019).

Dentre estes recursos tecnoldgicos, esta a inteligéncia artificial (I1A) que, segundo
Crivellaro (2018), vem sendo utilizada no Brasil ha cerca de dois anos. O movimento foi
liderado por empresas do ramo de tecnologia e comércio para lidar com a grande quantidade
de candidatos e tem tornado mais eficiente o processo de recrutamento e selecdo de pessoas.

Praticas envolvendo 1A vem se disseminando e ao redor do mundo, mais empresas estdo



aplicando 1A, com sistemas de reconhecimento facial de emo¢des em entrevistas de video ou
robds que realizam entrevistas de pré-selecdo. Mendoncga et al. (2018) aponta que o site
argentino Management Consultora (2018, p. 03) lista dentre as aplicacbes de 1A nas
organizacOes, softwares de Talent Acquisition, capazes de “rever muitos curriculos, revisar
candidatos internos, decodificar entrevistas em video e propor candidatos [...] e usar 0s
chatbots para entrar em contato com os candidatos”.

E o caso de uma empresa de call center localizada em S&o Paulo, que, com um volume
de mais de quatro mil contratagdes mensais, adotou a IA e, com isso, 0 processo de admisséo
diminuiu de 7 dias para 36 horas. Para isso, 0 candidato € interceptado em sites de emprego e
em redes sociais e um software inicia a conversa e convida-o a responder uma avaliagdo
online. Caso aprovado, ele participa de uma entrevista por videoconferéncia com o
requisitante da vaga. E, ao ser contratado, a admissédo também é feita pela internet, com a
digitalizagéo e envio de documentos (CRIVELLARO, 2018).

Ja a plataforma Pymetrics visa enquadrar oportunidades de empregos a candidatos,
potencializando as chances de retengdo. Para tanto, a IA utiliza algoritmos de aprendizado de
maquina, obtidos por metodologia prépria, para criar perfis para cada cargo, baseados em
dados comportamentais coletados em jogos de neurociéncia. Ao término do processo seletivo,
0 candidato tem acesso a um relatorio acerca de suas caracteristicas cognitivas e de
comportamento e, caso nao seja aprovado, pode ser redirecionado para outras oportunidades
compativeis (KAUFMAN, 2018). Isto é, ferramentas de IA contribuem com a maior precisao
do grau de aderéncia dos candidatos ao cargo, e, ainda, formam um banco de talentos para
futuras contratacdes (SILVA; ALBUQUERQUE, 2019).

Portanto, com a disseminacdo de tecnologias como estas, 0 mundo corporativo tem se
transformado em um oceano de informacBes onde € possivel realizar acbes até entdo
intangiveis (SARFATI, 2016). Isto vem contribuindo e trazendo vantagens para o crescimento
organizacional, principalmente, devido a agilidade das informacGes (MENDONCA; et al.,
2017), contudo, também implica em pontos desfavoraveis e desafios, abordados nos proximos

topicos.
2.3 VANTAGENS E DESVANTAGENS NA UTILIZACAO DE NOVAS TECNOLOGIAS

De acordo com o software de recrutamento e selecdo Kenoby (2018) as tecnologias de
IA beneficiaram tanto as empresas quanto as pessoas. A partir destas, € possivel simplificar a
execucdo de atividades e automatizar processos. Seguindo este raciocinio, Mendonca; et al.,

2017, aponta que a IA fomentou espaco para que as decisdes fossem mais répidas e efetivas,



otimizou a comunicacdo entre todos os setores das empresas, possibilitando a construcao de
processos mais precisos, além de diminuir a nocividade da tentativa e erro, e, ainda, tornou
possivel controlar grandes quadros de funcionarios. Isso ampliou tanto o universo dos
candidatos quanto a produtividade da equipe envolvida nos processos seletivos
(CRIVELLARO, 2018).

Por outro lado, o uso destas plataformas também conta com pontos ndo favoraveis.
Chauhan, Buckley e Harvey (2013, citados por Biberg, 2019), alertam para o fato de que
alguns candidatos podem ser excluidos da avaliacdo, tais como aqueles desfamiliarizados com
tecnologias, e/ou pessoas sem acesso a internet. Além disso, € importante pontuar que a
utilizacdo de IA constitui-se como um divisor de dguas no mundo do trabalho, pois, sua
crescente disseminacdo implica na necessidade de menos individuos para realizar
determinadas tarefas (SARFATI, 2016). E possivel, também, que seja necessario utilizar com
menos frequéncia nossa humanidade e emotividade, propiciadas pelo contato humano, e que
se crie certo tipo de dependéncia da tecnologia. E, apesar da praticidade, a tecnologia pode
trazer uma sensacdo ilusoria de que as coisas sdo feitas por si s, quando, de fato, o ser
humano ainda precisa assumir seu poder da decisdo (MENDONCA,; et al., 2017).

Neste sentido, Crivellaro (2018), suscita a questdo de que a aplicacdo de IA em
processos de recrutamento e selecdo pode minar a diversidade, pois a empresa pode ser
induzida a contratar sempre o mesmo perfil. Contudo, ainda segundo a autora, 0 CEO Denys
Monteiro discorda e pontua que o modo mais assertivo de selecionar é reunir a maior
quantidade possivel de informacGes e que a contratacdo nao € feita somente em cima dos
dados coletados pela IA. Outro executivo, Rodrigo Ladeira, citado pela autora, concorda e
reitera que a 1A é um avanco quando ndo utilizada de maneira isolada. Segundo Gasparini
(2017), a aplicacdo de IA ainda é cercada de mitos, como a ideia de que a tecnologia
desumaniza a gestdo de pessoas e que anula a atuacdo do profissional de recursos humanos.
Contudo, a autora defende que o homem nunca serd dispensavel, muito pelo contrério, ele
constitui um diferencial para a empresa na medida em que aplica com eficacia as ferramentas
tecnoldgicas.

Segundo, Knapik (2008), com a tecnologia da informacdo, as empresas passaram a
empregar cada vez mais pacotes de softwares de gestdo, mas poucas delas repensam suas
estruturas organizacionais, isto é, a tecnologia catalisa as mudancgas, mas quem as gerencia
sdo as pessoas. Com isso, percebe-se a necessidade em romper com estruturas rigidas e
hierarquicas em detrimento de moldes que fomentem o trabalho entre equipe, de modo a

manter-se no atual ambiente organizacional. Pois, uma visdo de mundo rigida ndo enxerga as



demandas do mercado, pois estd baseada em paradigmas e, por vezes, empresas relutam em
aceitar mudancas, tendendo a estagnagéo.

Para tanto, a lideranga deve desenvolver habilidades como pensamento sistémico,
resiliéncia e negociacdo (MENDONCA; et al. 2018). Assim, é necessario fomentar uma
cultura sistémica, que priorize tudo aquilo que € novo e exija flexibilidade, incluindo abertura
a ideias e uso de tecnologia (KNAPIK, 2008). Assim, a revolugcdo social e econémica
propiciada pela inteligéncia artificial gera demasiados desafios, bem como proporciona
imensas oportunidades. Cabe ao mundo corporativo transformar as dificuldades em

desenvolvimento e rumar para a evolugdo (SARFATI, 2016).

2.3 OS DESAFIOS FRENTE A TRANSFORMACAO NAS RELACOES ENTRE
CANDIDATO E EMPRESA

Em um primeiro momento, é importante compreender que o mercado de trabalho é
basicamente um espaco de negociagdo composta por dois lados: Uma pessoa, com
necessidades fisicas, psicologicas e sociais a serem supridas, que oferta sua capacidade de
trabalho, e o outro, a organizacdo, que precisa dessa capacidade e, em troca dispde-se a
satisfazer tais necessidades. Esta compreensdo envolve, também, a ideia de que o mercado é,
alem das oportunidades de emprego, espacos constituidos por sua propria dindmica e pelos
individuos. Assim, essa visdo sugere uma complexidade nas relacdes de trabalho, pois as
partes tém suas expectativas influenciadas por variaveis relacionadas ao contexto em que se
inserem, tais como a globalizacdo, mudancas tecnoldgicas, fatores econémicos, sociais e
demogréaficas (DUTRA, 2012).

Assim, a velocidade das mudancas tecnoldgicas e das condigdes de vida tem
impactado diretamente as expectativas das pessoas no que tange a sua relacdo com o trabalho,
ocasionando em:

pessoas mais conscientes de si mesmas e, por consequéncia, mais mobilizadas pela
autonomia e liberdade em suas escolhas de carreira e de desenvolvimento
profissionais; pessoas mais atentas a si mesmas em termos de sua integridade fisica,
psiquica e social, que cultivam a cidadania organizacional e exercem maior pressao
por transparéncia na relagdo da empresa com elas e por processos de comunicagdo
mais eficientes; pessoas com expectativas de vida maior, ampliando seu tempo de
vida profissional ativa, como decorréncia disso, h4 maior exigéncia de condicgBes
concretas de continuo desenvolvimento; pessoas que demandam oportunidades e
desafios profissionais e pessoais e continua atualizacdo e ganho de competéncias

como condicdo para a manuten¢do da competitividade profissional (DUTRA, 2012,
p. 16).
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Isso evidencia que os avangos tecnoldgicos tém mudado as relagBes sociais e, em
consequéncia, reflete na maneira de gerir pessoas nas empresas (SILVA; ALBUQUERQUE,
2019). Este contexto reafirma que o sucesso da empresa estd ligado a sua capacidade em
desenvolver e ser desenvolvida por pessoas, de modo que suas préticas e politicas devem
conciliar aos interesses de ambas (DUTRA, 2012). Neste sentido, a primeira interacdo entre
candidato e organizagdo torna-se crucial para o estreitamento de lagos e estabelecimento de
confianga para ambos (KLOTZ et al., 2013 apud BIBERG, 2019).

Em consonéancia, Zanuto (2010) postula que os avangos tecnoldgicos tém engendrado
mudangas sociais e, em decorréncia, a maneira de gerir pessoas nas organizacdes foi
modificada. As transformagfes em tais estruturas demanda inovagdo a tal ponto que inovar
tem se tornado condicdo imperativa de competitividade. Isso se deve, pois passou-se da
sociedade industrial para a digital e, agora, € preciso se adequar a esta nova realidade
(CASTELLS, 2015). E salutar, portanto, reconhecer que, para selecionar talentos e
aperfeicoar a performance da equipe de Gestdo de Pessoas, a aplicacdo de ferramentas
tecnoldgicas ofertadas pelo mercado podem ser de grande valia na gestdo organizacional
(SILVA; ALBUQUERQUE, 2019).

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Este estudo adotou procedimentos de uma pesquisa qualitativa de carater descritivo,
que segundo Silva e Menezes (2005), é, respectivamente, centrada na interpretacdo dos
fendmenos, sem a utilizacdo de meétodos estatisticos e, visou estabelecer relagbes entre
variaveis de um fenémeno. Além disso, adotou-se 0 método indutivo, cujo conhecimento é
constituido na experiéncia, isto €, derivando de observacoes da realidade elaboradas mediante
constatacbes. O corte foi transversal nos meses de maio a agosto de 2019, sem considerar a
evolucdo dos dados no tempo, de modo que, para chegar ao objeto de estudo, realizou-se
buscas na plataforma Google Académico por meio das seguintes palavras chave: recrutamento
e selecdo, plataformas, novas tecnologias, tecnologia da informacdo e inteligéncia artificial.

Quanto ao periodo escolhido para o estudo, determinou-se a sele¢cdo de artigos
publicados nos altimos cinco anos, isto é, considerou-se trabalhos publicados desde 2015 e,
como filtro, aplicou-se apenas paginas da lingua portuguesa, obtendo 665 resultados. Dentre
estes, selecionou-se aqueles que trataram sobre a aplicacdo de ferramentas de tecnologia da
informacdo como instrumento de processos seletivos. Além disso, sites e matérias em revistas,

jornais e midias sociais, com buscas generalistas por meio do Google, também podem
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constituir-se como fonte de pesquisa sobre a tematica tecnologia da informagdo. Por fim,
compreendendo a importancia de tratar sobre os métodos tradicionais de fazer selecéo, a
pesquisa também embasou-se em autores ja consolidados, com publica¢des e livros nacionais
no periodo de 2000 a 2014.

Utilizou-se a técnica da pesquisa bibliografica que, conforme, Silva e Menezes (2005),
é baseada na literatura ja publicada em revistas, livros, impressos e em meios eletrnicos,
contribuindo na obtencdo de dados sobre o panorama atual da tematica pesquisada. E, a coleta
de dados ocorreu a partir do referencial levantado, sendo possivel a andlise qualitativa dos
dados, de forma a verificar quais sdo as vantagens e desvantagens na utilizacdo de ferramentas
tecnoldgicas em processos seletivos. Assim, constituiram-se os resultados a partir da analise
qualitativa dos objetivos e conclusdes percebidos pelos autores das obras citadas. Para tanto,
verificou-se a frequéncia de repeticdo e citacdo de determinados termos nos objetivos de
pesquisa e também na conclusdo do estudo. E, a partir deste levantamento, analisou-se o

significado de cada termo e como estes tém beneficiado, ou ndo, as organizagoes.

4 RESULTADOS E DISCUSSAO

A incorporacdo da tecnologia nos processo seletivo é uma tendéncia da gestdo de
pessoas atualmente, pois essas novas plataformas de gestdo trouxeram mudancas para as
praticas e atividades da area, reduzindo carga horaria de trabalho, otimizando o tempo dos
envolvidos no processo, passando pela reducéo de custos e dando eficiéncia ao processo como
um todo. Para estimular a discussdo, elaborou-se o quadro 1, reunindo informacgtes
cronoldgicas por meio da revisao bibliografica acerca de estudos com a temética aplicacao de
novas tecnologias em processos de recrutamento e selecdo, publicados nos ultimos cinco anos

na plataforma Google Académico.

Quadro 1. Bibliografia sobre novas tecnologias em processos seletivos

AUTOR/ANO TITULO OBJETIVO CONCLUSAO
Belmonte, Os  subprocessos de | A influéncia das novas | Otimizagdo da relagdo entre
Pereira, captagdo e selecdo de | tecnologias de informacgdo | os empregados e das praticas
Houzer e pessoas sob 0 impacto das | nos processos de captagdo e | em gestdo de pessoas, porém
Caldeira tecnologias da informacgdo | selecdo e seus efeitos sobre os | foram apontados problemas
(2015) atores envolvidos na empresa | com a comunicacdo e de
AngloGold Ashanti — Mina | acessibilidade no site. Além
Corrego do Sitio. de qualidade, assertividade,
menor custo e tempo nos
processos.
Cassiano, A eficiéncia das redes | A percepcdo de recrutadores | As  redes  sociais  sdo
Lima e | sociais em processos de | da empresa ManpowerGroup | eficientes na busca e
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Zappani recrutamento sobre a eficiéncia do uso de | identificacdo de candidatos
(2016) organizacional redes sociais no processo de | nos processos de
recrutamento organizacional. | recrutamento organizacional
comparativamente ao uso de
outras  estratégias,  pois
permite a rapida
identificacdo de candidatos

com perfil aderente a vaga.
Mendonga, A tecnologia atrelada ao | Quais sdo as vantagens | A IA traz mais efetividade e
Rodrigues, resultado —  Recursos | percebidas na utilizacdo da | maior  automatizacdo dos
Aragdo e Del | humanos frente as novas | Inteligéncia Artificial no setor | processos, possibilitando

Vecchio
(2017)

posturas e atribuicdes

de Recursos Humanos.

mais agilidade e acertos nos
procedimentos realizados na
area de Gestédo de Pessoas.

Biberg
(2019)

Midias sociais em
processos de recrutamento
& sele¢do: um

estudo pela perspectiva de
recrutadores e
selecionadores brasileiros

Qual o impacto das midias
sociais na sociedade
contemporanea, a evolucdo
dos conceitos e praticas de
R&S e a préatica de acessar
informacg0es oriundas de
midias sociais pessoais para
avaliagho de candidatos,
denominada cybervetting.

A organizagdo contratante
escolne o0s métodos que
compdem a estratégia de
R&S de acordo com quatro
fatores principais: i) o estagio
de desenvolvimento dos
critérios de selecdo, ii) a
forca da marca empregadora,
iii) como area de R&S ¢é
considerada estratégica, e iv)
0 grau de pressdo

na assertividade das escolhas
de recrutadores e
selecionadores. Reitera-se
gue a IA ainda néo é capaz
de compreender e perceber as
emogdes humanas, de modo
gue, nesse sentido, os robds
tém uma desvantagem. Além
disso,

a inovagcdo facilita algumas
tarefas, mas também tende a
aumentar sua demanda.

Silva
Albuquerque
(2019)

e

As redes sociais como
ferramenta de recrutamento
e selegdo

Destacar as principais redes
utilizadas pelas agéncias de
recrutamento e selecdo, suas
metodologias de triagem,
bem como as caracteristicas
avaliadas, pelos mesmos, ao
escolherem, estrategicamente,
entre os candidatos, o que
melhor se adequa a vaga
ofertada.

As redes sdo fundamentais na

analise de perfil dos
candidatos
e selecdo dos mesmos

considerando os objetivos e
valores da empresa. Logo,
esta ferramenta prop&e maior
facilidade/agilidade nas
etapas do processo seletivo
resultando em  vantagens
principalmente quanto &
gestdo do tempo. Como
dificuldade foi pontuada a
possibilidade  de  falsas
informac0es contadas pelos
candidatos, sendo destacada
também que a parte
presencial/tradicional da
selecdo deve ser realizada.

Fonte: Google Académico (2019).
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A partir dos estudos citados, foi possivel observar que, majoritariamente, ha
convergéncia entre os autores no que diz respeito aos beneficios que as empresas e candidatos
obtém com a aplicacdo de novas tecnologias em processos de recrutamento e selecdo. Em
suma, termos como agilidade, eficiéncia e assertividade sdo 0s mais recorrentes no que tange
as conclusbes. Quanto ao que instiga 0s autores em suas pesquisas, ou seja, 0S objetivos,
notou-se maior incidéncia de termos como influéncia e efeitos e, ainda, que as pesquisas
visavam compreender as percepcGes dos recrutadores sobre as mundangas nos processos
seletivos. Em decorréncia, ao longo da discussao dos resultados, uma analise mais detalhada
dos objetivos e conclusdes dos principais estudos citados.

4.1 DOS OBJETIVOS DOS ARTIGOS ANALISADOS

Foi possivel observar que, de um modo geral, os estudos citados objetivaram
investigar, principalmente, a influéncia da tecnologia da informacdo em processos de
recrutamento e selecdo (BELMONTE et al 2015), ou, em outras palavras, a evolucdo das
praticas adotadas em processos seletivos e o impacto das midias sociais nestes (BIBERG,
2019) e, ainda, averiguar como o0s recrutadores percebem estas ferramentas (CASSIANO;
LIMA; ZAPPANI, 2016) e quais seriam suas vantagens (MENDONCA et al 2017). Para
tanto, visou-se também destacar quais sdo as plataformas utilizadas em recrutamento e selecéo
e como estas avaliam as caracteristicas dos candidatos (SILVA; ALBUQUERQUE, 2019).

Neste sentido os autores convergem no que tange a investigacdo em dois principais
eixos. Primeiramente, a investigacdo da influéncia e do impacto, sendo entendidas como
sinbnimos de repercussdo ou efeito, das novas tecnologias sob os processos seletivos. Foi
possivel visualizar a incidéncia de 40% dos termos influéncia e/ou impacto no recorte feito a

partir do Quadro 1:

Belmonte et al., | A influéncia das novas tecnologias de informagéo nos processos de captagéo e sele¢do
2015 e seus efeitos [...]

Biberg, 2019 Qual o impacto das midias sociais na sociedade contemporéneas, a evolucdo dos
conceitos e praticas de R&S [...]

Fonte: Google Académico (2019).

Além disso, trata também, sobre o qudo eficientes tais ferramentas sdo percebidas
pelos recrutadores, sendo necessario o apontamento das mesmas bem como de suas
vantagens. O termo percepcdo aparece com incidéncia de 40%, conforme o grifado no recorte

do Quadro 1, portanto:
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Cassiano, Lima e | A percepgdo de recrutadores da empresa ManpowerGroup sobre a eficiéncia do uso de
Zappani, 2016 redes sociais no processo de recrutamento organizacional

Mendonca et al. | Quais sdo as vantagens percebidas na utilizacdo da Inteligéncia Artificial no setor de
2017 Recursos Humanos.

Fonte: Google Académico (2019).

A partir destes dados, notou-se que as mudangas tecnoldgicas tem inovado a atuacao
em Gestdo de Pessoas, 0 que torna necessario a ado¢do de novas estratégias, bem como uma

reflexdo sobre o papel do profissional neste cenario.

4.2 CONCLUSOES DOS ARTIGOS ANALISADOS.

Quanto aos beneficios, Belmonte e colaboradores (2015) apontaram que a tecnologia
da informagdo traz maior qualidade e assertividade, além de diminuir custos e o tempo
despendido nos processos. Cassiano, Lima e Zappani (2016) também perceberam maior
agilidade e relataram a agilidade no reconhecimento de candidatos aptos a vaga. Em
consonancia, Mendonga et al (2017) afirmaram que a IA torna o processo mais rapido e
assertivo. No mesmo sentido, Silva e Albuquerque (2019) percebem vantagens ao gerir prazos
devido a agilidade nas etapas do processo de selecéo.

Em relacdo a terminologia agilidade e menor tempo, notou-se uma incidéncia de 80%,
isto &, dos cinco estudos analisados, quatro apontam que as ferramentas tecnologicas tornam o
processo seletivo mais rapido, conforme foi possivel vislumbrar a partir do grifo feito e

retirado do Quadro 1:

Belmonte et al., 2015 [...] menor custo e tempo NOS processos.

Cassiano, Lima e Zappani, 2016 | [...] a rapida identificagdo de candidatos.

Mendoncga et al., 2017 [...] mais agilidade e acertos nos procedimentos realizados [..]

Silva e Albuquerque, 2019 [...] esta ferramenta propde maior facilidade/agilidade nas etapas do
processo seletivo [...]

Fonte: Google Académico (2019).

De fato, foi possivel perceber que a tecnologia da informacdo tem contribuido para
tornar o processo seletivo mais agil, visto que a partir desta é possivel acessar dados em
tempo real, compara-los bem como construir um banco de talentos, por exemplo. Neste
sentido, o processo tem se tornado mais eficiente. E importante lembrar que a efetividade diz
respeito a tudo aquilo que detém a capacidade de ser feito da melhor maneira possivel, ou
seja, com eficiéncia.

Assim, ambos, efetividade e eficiéncia, conjugam-se em mesmo fim e podem ser

analisados em conjunto. Quanto a este termo, h&d uma frequéncia de citacdo de 40%, isto é,
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das cinco pesquisas citadas, duas trazem tais palavras em suas conclusdes, conforme pode ser

visualizado no recorte retirado do Quadro 1:

Cassiano, Lima e Zappani, 2016 As redes sociais sdo eficientes na busca e identificacdo de candidatos [...]

Mendonga et al., 2017 A 1A traz mais efetividade e maior automatizagdo dos processos [...]

Fonte: Google Académico (2019).

H4, dessa forma, concordéncia que a tecnologia da informagdo constitui-se como uma
importante ferramenta para tornar o processo mais eficiente, visto que este é obtido por meio
da melhor utilizacdo dos recursos disponiveis, trazendo, consequentemente, maior efetividade
ao processo, ou seja, mais beneficios. Destarte, hd maior assertividade nas préticas
envolvendo recrutamento e selecdo quando as préaticas sdo efetivas. Os termos acertos e/ou
assertividade aparecem com incidéncia de 60%, isto €, dos cinco estudos citados, trés
apontam em sua conclusédo que a inovagdo nas praticas avaliativas de selecdo aumentam a
possibilidade de acertar na contratacdo. Isto foi grifado no Quadro 1 e pode ser melhor

visualizado no destaque abaixo:

Belmonte et al., 2015 Além de qualidade, assertividade [...]

Mendoncga et al., 2015 [...] mais agilidade e acertos nos procedimentos realizados na area [...]

Biberg, 2019 [...] o grau de pressdo na assertividade das escolhas de recrutadores e
selecionadores.

Fonte: Google Académico (2019).

Conforme aponta Biberg (2019), o método de recrutamento e selecdo é escolhido de
acordo com o grau de pressdo para a assertividade na contracdo. Sabe-se que a eficiéncia de
um processo seletivo € medida pelo qudo assertiva foi a contratacdo. Isto €, se a pessoa
contratada realmente oferece para a empresas as competéncias técnicas e comportamentais
que demonstrara durante o processo seletivo e, mais, se essa pessoa ficara tempo suficiente
trabalhando na empresa e gerando resultado, de modo a compensar o investimento em selecao
e treinamento, bem como ndo impactar no turnover do setor. Observou-se, portanto, que a
aplicacdo dos recursos tecnoldgicos permite a criacdo e reunido de mais informacdes a
respeito do candidato, e, ainda, a comparacdo entre os demais candidatos, o que melhora o
processo de contratag&o.

Sendo mais assertivo, entende-se que hd uma otimizacdo do processo de selecéo,
tornando-o mais eficiente. Mendonca et al (2017) afirmam que a IA proporciona maior
efetividade aos processos. Destarte, Cassiano, Lima e Zappani (2016) concluem que as redes

sociais sdo instrumentais eficientes na busca e identificacdo de candidatos, e Silva e
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Albuquerque (2019) apontam estes como essenciais para analisar e selecionar o perfil mais
adequado dentro os candidatos.

Belmonte e colaboradores (2015) trataram da melhora na relacdo entre os funcionarios
e das praticas em Gestdo de Pessoas. Isto é, compreendendo que a tecnologia aproxima e
vincula candidato e empresa, entende-se que, muito além da agilidade na comunicacgdo, esta
uma relagcdo que, muitas vezes, inicia antes mesmo da candidatura. Pois, neste contexto de
conexdo, o candidato tem acesso a informacGes, até entdo, desconhecidas sobre as empresas,
tais como seus beneficios, préaticas, integrantes e etc, e, por outro lado, a empresa passa a
acessar o0 ambito mais pessoal do candidato.

Assim, tanto a empresa quanto o candidato expde-se nas plataformas digitais visando
atracdo, e isso tem refletido nas relacGes entre pessoas e organizagdes. Alem disso, o advento
da tecnologia também suscitou mudancas sociais, ocasionando em profissionais mais
exigentes quanto a carreira, e empresas mais preocupadas com acgOes estratégicas, 0 que
envolve uma contratacdo mais assertiva e estratégica. Por fim, reitera-se que, de um modo
geral, h& uma concordancia entre os autores de que a tecnologia pode ser utilizada tanto pelo
recrutador quanto pelo candidato como um instrumental importante, mas que ndo substitui a
proximidade da relacdo humana e tdo pouco o olhar do profissional de Gestdo de Pessoas.

Contudo, os autores analisados tambem convergem que existem algumas desvantagens
e dificuldades na utilizacdo da tecnologia. Estas podem ser visualizadas no recorte feito no
Quadro 1:

Belmonte et al. 2017 [...] apontados problemas com a comunicacéo e de acessibilidade no site [...]

Silva e Albuquerque, 2019 Como dificuldade foi pontuada a possibilidade de falsas informagdes contadas
pelos candidatos [...]

Biberg, 2019 Reitera-se que a IA ainda ndo é capaz de compreender e perceber as emogGes
humanas, de modo que, nesse sentido, os robds tém uma desvantagem. Além
disso, a inovacdo facilita algumas tarefas, mas também tende a aumentar sua
demanda.

Fonte: Google Académico (2019).

Neste sentido, comprende-se que a tecnologia também conta com limitagdes, pois ndo
atinge com totalidade o publico alvo, apenas a parcela que possui acesso e tem conhecimento
a ferramentas como computador, celular, internet e redes sociais. E, contando que o candidato
tem acesso, depende ainda da qualidade e disponibilidade da plataforma, pois estas estdo
sujeitas a falhas, erros e indisponibilidade de acesso aos dados. E necessério pontuar, ainda,
que, o candidato pode tentar manipular as informacGes e ndo ser sincero ao responder uma

testagem, por exemplo. Assim, ndo é recomendado a aplicacdo de ferramentas tecnoldgias de



17

maneira isolada, de modo que a avaliacdo presencial é insubstituivel, pois, além da 1A ndo ter
a capacidade de compreensdo das emocGes, a monopolizagdo desta ferramenta no processo
seletivo pode acarretar em outros fatores como a diminuicdo de perfis diversos entre os
membros da equipe, ocasionar em menor confiabilidade dos resultados e aumentar a demanda
de trabalho.

5 CONCLUSAO

A partir do presente estudo, notou-se que a aplicacéo da tecnologia da informacgéo nas
organizagdes tem impactado a atuagdo em Gestdo de Pessoas, especificamente no que tange o
recrutamento e selecdo de pessoal. Nas Gltimas décadas, houve uma evolucdo significativa
das técnicas avaliativas utilizadas pelos recrutadores ocasionado pelo advento da tecnologia.
Acompanhando este processo, 0 mercado de trabalho também tem se transformado e conta
com a exigéncia de profissionais competentes, técnica e comportamentalmente. Portanto, para
atender a demanda, é papel do gestor de pessoas alinhar-se estrategicamente com o negocio da
organizagcéo.

Neste cenario, a tecnologia vem sendo utilizada como importante ferramenta para
suprir as necessidades atuais, que exigem maior agilidade, assertividade e efetividade dos
processos. As ferramentas tecnologicas foram apontadas como cruciais para a diminui¢do no
tempo de realizacdo do processo de recrutar e selecionar, principalmente se comparado as
estratégias tradicionais. Percebeu-se que a internet e as redes sociais engendraram-se como
meio rapido de divulgar vagas, pesquisar e obter dados sobre os candidatos, receber
candidaturas, bem como, para meio de comunicacdo entre recrutador e candidato. A partir
disso, plataformas de IA possibilitaram o cruzamento dessas informacGes, o que, além de
demandar menor tempo, aumenta a assertividade e torna o processo seletivo mais eficiente.

Por outro lado, constatou-se algumas desvantagens, sendo a exclusdo de candidatos
que, por algum motivo, ndo tem acesso a tecnologia, ou até mesmo o fato de toda e qualquer
plataforma estar suscetivel a erros, falhas e indisponibilidade de acesso. Outro aspecto
levantado é a possibilidade de desenvolvimento de uma certa dependéncia da tecnologia,
principalmente devido a praticidade, agilidade e a criacdo de uma falsa sensacdo de que tudo
estra pronto e feito, quando, na verdade, a maior parte do trabalho ainda deve ser realizada
pelo profissional de Gestdo de Pessoas. Até porque, outro ponto ndo favoravel dos recursos
tecnologicos, € a incapacidade de ler e compreender as emoc¢des humanas, deixando o
processo seletivo mais vulneravel, a medida que o candidato pode tentar manipular e burlar as

testagens.
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Portanto, afim de responder a pergunta que culminou no desenvolvimento desta
pesquisa, reitera-se que as principais vantagens na utilizacdo de ferramentas tencolégicas
incluem maior agilidade, efetividade e assertividade nos processos seletivos e, dentre as
desvatagens, consta a vulnerabilidade dos sistemas de informacdo, envolvendo o nédo alcance
de todos os candidatos e maior suscetibilidade a erros e manipulagdo. Desse modo, ressalta-se
que as ferramentas tecnoldgicas sdo beneficas quando ndo utilizadas de maneira isolada, de
modo que quanto mais informacdes forem reunidas, analisadas e comparadas, mais assertiva
sera a tomada de decisdo para contratacdo. Assim, o recrutador sera um diferencial para a
organizagdo, tornando-a mais competitiva, conforme sua capacidade de aplicar
adequadamente a tecnologia, o que exige o fomento de uma cultura flexivel, aberta a ideias e
a mudanga.

Por fim, compreende-se que, de um modo geral, os objetivos da pesquisa foram
alcancados, pois foi possivel vislumbrar como o processo de selecdo evoluiu, quais as
principais técnicas utilizadas atualmente, bem com suas vantagens e desvantagens. Além
disso, gerou-se reflexdes para profissionais de Gestdo de Pessoas, principalmente sobre seu
papel neste cenario desafiador, e, houve também, contribuicBes para o arcaboucgo académico.
Como limitacdes do estudo, aponta-se que a tematica ainda é recente, sendo, portanto, pouco
explorada, de modo que as conclusdes também séo incipientes. Neste sentido, para futuras
pesquisas, sugere-se a investigacdo empirica acerca dos principais recursos tecnoldgicos,
principalmente plataformas de inteligéncia artificial, utilizadas por recrutadores brasileiros,

bem como sua percepcao sobre seus aspectos favoraveis e ndo favoraveis.
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