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RESUMO

O uso das tecnologias ja faz parte do cotidiano das pessoas em todas as idades e utiliza-la como
potencial recurso nas atividades de gestdo de pessoas tem sido uma grande oportunidade para
os profissionais de Recursos Humanos. Com a globalizag&o e com as empresas cada vez mais
buscando um maior e melhor desempenho, torna-se necessario a busca por profissionais
altamente competentes e qualificados. Atrelando isso ao avango da tecnologia é possivel fazer
uso dos novos métodos de recrutamento e selecdo e assim, encontrar o profissional desejado
independente, de onde ele esteja. Assim a presente pesquisa discorre sobre o recrutamento
online, sera destacado 0s aspectos do e-recrutamento, vantagens, desvantagens, ferramentas
utilizadas no processo online, bem como as redes sociais e sites utilizadas no recrutamento
online. Mostrou-se que o recrutamento digital dinamiza os processos, reduz custos e aumenta a
produtividade. Foi realizado um estudo de caso sobre o funcionamento dos sites de vagas
Vagas.com e Catho, que sdo considerados os melhores sites de carreira do Brasil, utilizou-se a
abordagem qualitativa para analise de dados obtidos, a fim de compreender o crescente uso das
tecnologias e das midias nos processos de recrutamento online. Por fim, este trabalho tem como
principal objetivo, identificar as contribuicdes das midias digitais para os processos de
recrutamento e selegdo.

Palavras-chave: RH; recrutamento online; midias digitais.



ABSTRACT

The use of technology is already part of the everyday life of people of all ages, and using it as
a potential resource in people management activities has been a great opportunity for Human
Resources professionals. With globalization and companies increasingly seeking higher and
better performance, it becomes necessary to search for highly competent and qualified
professionals. Coupled with the advancement of technology, it is possible to make use of new
methods of recruitment and selection and thus find the desired professional regardless of where
he or she is. The present research focuses on online recruiting, highlighting the aspects of e-
recruiting, its advantages and disadvantages, the tools used in the online process, as well as the
social networks and websites used in online recruiting. It was shown that digital recruitment
streamlines processes, reduces costs, and increases productivity. A case study was carried out
on the operation of the vacancy sites VVagas.com and Catho, which are considered the best career
sites in Brazil. A qualitative approach was used to analyze the data obtained, in order to
understand the growing use of technology and media in online recruitment processes. Finally,
the main objective of this study is to identify the contributions of digital media to the
recruitment and selection processes.

Keywords: RH, online recruitment; digital media.
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1 INTRODUCAO

O processo de globalizagdo é um fendémeno social, econémico, cultural e politico que envolve
pessoas, processos e informacbes. Os meios de comunicagdo por meio da internet e das redes
digitais, foram grandes propulsores para esse fenémeno. O desenvolvimento tecnoldgico
possibilitou o uso de novas ferramentas que contribuem para agilidade e facilidade das a¢des

corriqueiras, e ganhou espaco no cotidiano de varios segmentos de mercado e da sociedade.

O mundo esta cada vez mais tecnolégico, e aderir as novas tecnologias € fundamental para obter
sucesso, as empresas procuram por inovagdes que agilizem seus processos e as tornem capazes
de desenvolver-se no mercado, cada setor vem se modificando a algum tempo e introduzindo
novas formas de otimizacdo do trabalho, com a expansdo da internet e o surgimento de varias

ferramentas, surge a necessidade de adaptagéo aos desafios do mundo moderno.

O setor de Recursos Humanos (RH), assim como outros vem sendo transformado e cada vez
mais inserindo meios para otimizacao dos processos, com a expansao da internet e o surgimento
de vérias ferramentas digitais, foram criadas novas formas de recrutamento e selecdo por meio
das Midias digitais (MDS) e canais de comunicac¢do pela internet, a fim de assegurar, de forma

estratégica, reducdo de tempo e custo nos processos de recrutamento e selecéo.

A internet e as midias digitais mostraram ser ferramentas de fundamental importancia para
muitos profissionais, principalmente no processo seletivo online, que abrange muitas pessoas
em diferentes lugares do mundo, tornando o processo mais econdémico para a empresa,
proporcionando um fluxo de informagc&o e interatividade cada vez maior. E 0 processo mais

atual, util e eficiente de contato entre as organizac@es e candidatos a vagas de emprego.

Assim observa-se que o recrutamento online tornou-se um valioso meio para as empresas e para
0s candidatos terem uma maior proximidade, essa forma digital de recrutamento permite
eliminar etapas e facilitar o gerenciamento de todo 0 processo. “Pode definir-se como
recrutamento online aquele que é realizado através da internet, via e-mail, ou recorrendo a
sistemas de comunicagédo avangados que permitem a recepcao de candidaturas e a realizagéo de
triagens de candidatos online” (GOMES et al., 2008, apud FERREIRA, 2015, p.17).
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O processo de recrutamento e selecdo € a principal etapa na busca de mao de obra qualificada,
tendo em vista o contexto de diversificagéo digital e social e a expanséo dos meios digitais, 0
presente trabalho tem como tema o recrutamento online, com o objetivo de responder ao
seguinte problema: Quais as contribuicfes das midias digitais para o0s processos de

recrutamento e selegdo online?

Para que se possa obter os dados para a constru¢do da problematica, foram tracados os objetivos
especificos: descrever o e-recrutamento; estudar as principais ferramentas utilizadas no
recrutamento online; entender como funciona o recrutamento pelos sites de vagas online:
Vagas.com e Catho, que sdo os sites que estdo sempre no topo das pesquisas de melhores sites
de vagas do Brasil, e estdo na lista dos dez melhores sites de carreira de 2021, em primeiro e

segundo lugar respectivamente, eleitos pelo site Guia da Carreira.

Este estudo é importante para compreender as mudancas no papel das empresas em bem como
no mercado de trabalho diante do uso da internet e das midias digitais, ja que o recrutamento
online tem se mostrado uma aplicacdo dinamica da tecnologia no dominio da gestéo de pessoas.
E através do movimento causado pelo RH 4.0, percebe-se que cada vez mais 0 mundo fisico e
digital estd conectado a internet, através de ferramentas que proporcionam processos
autdnomos, que se refletem em tomada de deciséo, tornando o RH uma &rea estratégica de fato.

A pesquisa busca apresentar o crescimento e importancia do recrutamento online, devido ao
crescimento da tecnologia da informacdo, a internet possibilitou consideraveis mudancas e
avangos nos processos das organizacdes, tornando possivel a atuacdo deste método como
diferencial competitivo.

A motivacao pelo tema surgiu a partir de trabalho realizado na disciplina de Recursos Humanos
I1 do curso de Administracdo da Universidade Estadual de Feira de Santana, onde o tema veio
a tona e despertou curiosidade de aprender e entender melhor todo o conceito e a evolucao deste
fendmeno.

A coleta de dados foi realizada por meio de leituras, fichamentos, resumo de ideias, compilacédo
de teorias e dados na qual foram realizadas pesquisas da literatura inerente ao tema, através de
livros, artigos cientificos, revistas, monografias, teses e disserta¢cdes, bem como sites, portais
online entre outras publicacdes da internet. A andlise dos dados foi feita por meio da
compreensdo e interpretacdo das experiéncias e opinides dos autores, bem como a anélise
conceitual e contextual de todo o material encontrado referente ao tema, a fim de entender e

explicar o recrutamento online, para se obter a resposta do problema de pesquisa.
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Este trabalho serd estruturado em quatro capitulos: o capitulo inicial faz a introducdo do
contedo deste trabalho mostrando a contextualizacdo do tema, descrigdo, objetivos e
metodologia. O segundo capitulo apresenta o referencial teérico que traz 0s conceitos que
embasam o trabalho. O terceiro capitulo, é o estudo de caso dos sites VVagas.com e Catho, que
busca coletar informac6es para compreender o funcionamento dos sites em questdo, bem como
vantagens, desvantagens, ferramentas utilizadas no processo de recrutamento online e como

atendem as empresas e os candidatos. E, por fim, a analise dos dados e as consideracgdes finais.

1.1 Metodologia

Segundo Gil (2007), a pesquisa pode ser definida como procedimento racional e sistematico
gue visa ao encontro de respostas para 0s problemas estabelecidos. Ainda, de acordo com
Duarte (2002), a escolha da sua metodologia constitui um processo tdo importante para o
pesquisador quanto a elaboracdo do seu texto final. Sendo assim, este topico tem como objetivo
apresentar os procedimentos metodoldgicos aplicados a este estudo que irdo possibilitar o

alcance dos objetivos propostos pela pesquisa.

O presente trabalho busca compreender quais as contribui¢es das midias digitais nos processos
de recrutamento e selecdo online, através de pesquisa descritiva.

Segundo Vergara (2007), a técnica descritiva tem como objetivo expor caracteristicas de um
determinado grupo ou fendbmeno e até mesmo estabelecer correlacdes entre diferentes variaveis.
Este pensamento em muito se aproxima da pesquisa em questao uma vez que a mesma pretende

entender o fendbmeno do recrutamento online.

Quanto aos meios, a pesquisa foi classificada como estudo de caso, de natureza qualitativa. O
estudo de caso é um método amplo de pesquisa e coleta de dados, que busca investigar e
entender determinado fenémeno. Para Gil (2007) o estudo de caso € um estudo detalhado e
profundo de um ou mais objetos, e que pode ser aplicado em varias areas do conhecimento. A
pesquisa qualitativa tem como objetivo a compreensdo de um determinado tema, analisa e
idéntica os dados sem que precise de recursos estatisticos, o seu foco é qualificar as percepcdes

sobre determinado objeto e seus fendmenos.
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O método de abordagem aplicado foi o indutivo, no qual a conclusdo dos fatos é baseada na
observacdo, ou seja, somente depois dessa analise pode se criar teorias e chegar a conclusfes
que podem ser verdadeiras ou nao. O seu objetivo ¢é “[...] chegar a conclusGes mais amplas do
que o conteldo estabelecido pelas premissas nas quais esta fundamentado” (MEZZAROBA,;
MONTEIRO, 2003, p. 63).

Os sites Vagas.com e Catho foram utilizados por serem considerados os melhores e estarem
entre os mais populares e confidveis sites de carreira do Brasil, s@o sites que mais entregam
resultados e possuem um nivel de empregabilidade grande, as informacdes dos sites foram
buscadas nos respectivos sites, nas redes sociais de ambos, em outros sites e em publicacdes e
artigos na internet. A andlise dos sites foi baseada nos dados encontrados de cada um, em

confronto com a teoria para compreender o0s aspectos relacionados com o recrutamento online.
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2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 Teorias Administrativas e a abordagem humana

Teoria é 0 conjunto de suposi¢des inter-relacionadas para explicar o que se pretende, e depende
da capacidade desta explicagdo para resolver problemas concretos e prover uma base para
planejar (LACOMBE, 2005).

Segundo Maximiano (2007), as teorias administrativas sdo conhecimentos organizados e
produzidos pela experiéncia pratica das organizacdes e sao fundamentadas como um conjunto

de afirmac0es e regras, feitas para formatar o que se verifica como realidade.

O século XX trouxe consigo uma grande quantidade de Teorias administrativas, algumas nao
tém o foco na tarefa da administracdo cientifica e na estrutura organizacional, mas no ser

humano, as pessoas que trabalham ou fazem parte da organizacao.

A teoria das relagdes humanas surgiu nos anos 1930, a partir dos estudos realizados na fabrica
de Hawthorne Works, no estado de Illinois — EUA. Estes estudos avaliaram como pequenas
mudancas nos ambientes, até mesmo na iluminacdo, podiam afetar a produtividade dos

trabalhadores (o que veio, entéo, a ser conhecido como o “Efeito Hawthorne™).

Entdo, o psicologo australiano Elton Mayo decidiu analisar os estudos de Hawthorne, e apontou
trés descobertas importantes. Em primeiro lugar, aspectos naturais das relagdes sociais tém mais
poder do que estruturas organizacionais. Em segundo, existe uma necessidade de comunicacéo
em duas vias entre trabalhadores e gestores. Em terceiro lugar, é essencial que haja lideranga
para informar metas a equipe e garantir uma tomada de decisoes eficaz.

Assim, Del Fiaco (2006) disserta que a Escola das Rela¢cbes Humanas surgiu efetivamente com
a Experiéncia de Hawthorne, realizada na fabrica Western Electric Company, no bairro
Hawthorne que da nome a pesquisa, em Chicago, EUA. Com o desenvolvimento de tal
experiéncia a organizacdo industrial passou a considerar duas funces basicas: funcdo

econdmica e funcéo social.
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A Teoria das Relagdes Humanas ou Escola das Relagbes Humanas, segundo Stoner e Freeman
(1999), surgiu da necessidade de corrigir a desumanizagio do trabalho. E uma corrente
administrativa que enfatiza as pessoas, 0s grupos e a organizacdo informal, os grupos
espontaneos existentes na organizacdo, opondo-se a Teoria Classica que focava apenas a

estrutura organizacional.

Desde que comecaram a aparecer em 1930, as primeiras teorias das relacbes humanas se
desenvolveram em duas etapas. A primeira fez a analise do trabalho e a adaptacdo do
trabalhador ao trabalho, depois veio a adaptacédo do trabalho ao trabalhador.

Com o surgimento da teoria de relagdes humanas surgem novas perspectivas com o objetivo de
identificar e interligar os sentimentos, motivacdes e atividades dos empregados, que passa a ser

visto como “social” e ndo mais como “econdmico”.

As organizacGes, de forma geral, sdo unidades sociais intencionalmente.
Construidas, a fim de atingir objetivos especificos. Isso caracteriza que uma
organizagdo nunca constitui uma unidade pronta e acabada, mas um
organismo social sujeito a mudangas. (CHIAVENATO, 2009, p. 43).

Dessa maneira buscou-se conhecer o comportamento dos trabalhadores, que para Motta e
Vasconcelos (2006) ndo esta submetido apenas aos incentivos econémicos, como propagou o

modelo Taylorista-Fordista, mas que também € instigado por fatores sociais € emocionais.

Chiavenato (2004) destaca que a abordagem humanista da administragdo considera que o
comportamento no trabalho é consequéncia de fatores motivacionais, as pessoas sao motivadas
por necessidades humanas e alcancam sua satisfacdo por meio dos grupos sociais com quem
interagem. Embora a motivacdo seja apenas um dos fatores internos que influenciam o
comportamento humano, ela é dada tanta importancia porque atua, em geral, sobre as
necessidades dos individuos a fim de supri-las para atingir os objetivos, tanto pessoais como

organizacionais.

Conclui-se entdo que diferentemente do que defendiam as teorias classicas, que entendiam que
o desempenho profissional estava baseado Unica e exclusivamente em questdes fisioldgicas e
fisicas, a escola das relagdes humanas trouxe o contraponto, que relacionava produtividade e

interacdo social.
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A Teoria das Relagdes Humanas trouxe um diferencial para aquele periodo e foi um marco
Importante para a Gestdo de Recursos Humanos.

Outra teoria muito importante e que também possui uma abordagem a relacGes socias € a Teoria
dos Sistemas, que € a corrente que trata as organizagdes como sistemas abertos em constante

interacéo e intercambio com o0 meio ambiente.

A Teoria Geral dos Sistemas tem o objetivo de melhorar a compreensdo sobre sistemas,
podendo ser aplicada, de forma geral, a todo tipo de sistemas. A compreensdo do sistema
somente ocorre quando se estudam os sistemas globalmente, envolvendo todas as relagdes e

suas interdependéncias, e suas partes.

A Teoria Geral de Sistemas (TGS) visa entender o ser humano e seu ambiente como parte de
sistemas que interagem, buscando entender esta interacdo sob mdltiplas perspectivas
(CHIAVENATO, 2000).

Um sistema, ou seja, uma unido de varias partes, é formado de componentes ou elementos.
Quando existe apenas um componente individual ele é chamado de elemento Unico, quando
estes elementos Unicos se inter-relacionam, eles sdo chamados de componentes, e quando estes
componentes se inter-relacionam com elementos Unicos, eles sdo chamados de componentes
gerais. Um sistema ndo vive isolado, ele é sempre parte de um todo. Ele é geral para as partes
gue o compdem e ¢ parte da composicao de outro sistema mais geral de um todo (SILVEIRA,
2013).

Criada pelo bidlogo Ludwig Bertalanffy em 1937, a Teoria Geral dos Sistemas nao tinha foco
na Administracdo em si, mas sim na integracdo das ciéncias existentes para a compreensao e o
manejo da realidade genérica. A primeira ideia de Bertalanffy era que todos os sistemas sdo
formados por partes que sdo interdependentes. A segunda ideia central de sua teoria era a
necessidade de se aplicar diversos enfoques para entender e lidar com uma realidade cada vez

mais complexa.

A teoria dos sistemas € baseada em uma abordagem cientifica, voltada para os detalhes da
organizacéo, a teoria dos sistemas fornece um meio para interpretar as organizagoes, traz uma

visdo holistica de todo o processo (MELO et al, 2011).
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A Teoria dos Sistemas, segundo Chiavenato (2003, p. 474), ndo busca solucionar problemas ou
tentar solugdes préaticas, mas sim produzir teorias e férmulas conceituais para serem aplicadas

na realidade.

As organizag0es séo sistemas abertos, estando em constante modificagdo, trocando influéncias
como o seu meio ambiente (LACOMBE, 2005). A Teoria dos Sistemas oferece uma visao
integrada das organizaces, responsaveis por atender a sociedade e satisfazer as necessidades

dos seus participantes, 0 que exige uma estrutura para a concretizacao das suas finalidades.

A Gestdo de Pessoas € um processo amplo, composto por subsistemas, 0s quais, sob a
perspectiva sistémica, atuam integrados entre si e em conjunto com a estratégia da organizacao.
Dessa forma, o RH torna-se funcdo estratégica, em uma relacdo de parceria com as
organizagOes, buscando agregar valor ao seu desempenho, gerindo as pessoas e as acgoes
organizacionais (GIRARDI et al., 2010).

Considerando o RH como sistema orgénico tem-se, basicamente, como principais subsistemas:
(1) Proviséo de Talentos Humanos; (2) Desenvolvimento de Pessoas; (3) Manutengdo de
Talentos; (4) Remuneracdo de Pessoas; (5) Monitoracdo de Pessoas; e (6) Aplicacdo de

Talentos Humanos.

Por meio dos subsistemas de RH, as organizagdes gerenciam o capital humano, buscando o
conhecimento, as habilidades e capacidades que tém valor para a organizacdo e promover
mudancas, favoraveis ao desenvolvimento da organizacdo e dos seus membros
(BOHLANDER; SNELL, 2009).

A Teoria dos Sistemas em muito contribuiu para o desenvolvimento da area de RH, orientando
as organizacdes para a busca do conhecimento global, do alcance de melhores resultados, com
0 ser humano na sua totalidade. Porém a teoria deixa algumas lacunas e a partir disso surge a
Teoria da Contingéncia que atua como complemento dessas lacunas e se concentra nos fatores

externos do comportamento e da estrutura da organizacao.
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2.2 Abordagem Contingencial

A teoria da contingéncia baseia-se na premissa da inexisténcia de um modelo que se adapte a
todas as empresas em todas as circunstancias, pois as mudangas ocorrem nos sistemas em
funcdo do impacto de determinados tipos de ocorréncias. Essa teoria complementa a Teoria dos
sistemas e nasceu a partir de uma série de pesquisas realizadas com a intencéo de verificar quais
seriam 0s modelos de estruturas organizacionais mais eficazes em determinados tipos de
indUstrias. Os resultados indicaram que tanto a estrutura quanto o funcionamento das

organizagOes dependiam da sua relacdo com o ambiente externo.

A Teoria da Contingéncia ou Teoria Contingencial ressalta que nas organizacdes “tudo
depende” ou “tudo ¢ relativo” de alguma coisa, ndo tendo nada de absoluto, ¢ para que se
alcancem os objetivos das organizagdes, as técnicas administrativas utilizadas devem se
relacionar de forma funcional com as condi¢cbes do ambiente, tecnologia, tamanho das
organizac0es, estratégias e o ciclo de vida (PEREIRA; RODRIGUES; GESSI, 2014).

Segundo Chiavenato (2004), a Teoria da Contingéncia foi desenvolvida, principalmente, a
partir dos trabalhos elaborados por Burns; Stalker; Joan Woodward. Gorla e Lavarda (2012)
fizeram um apanhado dos estudos que abordaram diversos aspectos dessa teoria, de 1952 a
2008, relatando os fatores contingenciais como tecnologia, ambiente externo, estratégia,

estrutura e os fatores relacionados ao sistema contabil.

Morgan (1996) ressalta que organizagdes sdo sistemas abertos, ndo existe melhor forma de
organizar; tudo depende do tipo da tarefa e do ambiente em que se encontra, devendo ser
utilizados enfoques distintos para desempenhar diferentes tarefas. A organizacao bem sucedida,
precisa encontrar equilibrio entre estratégia, estrutura, tecnologia, envolvimento e necessidades

das pessoas, todos ajustados ao ambiente externo.

Ja para Caravantes (1999), a Teoria da Contingéncia talvez nem devesse ser chamada de teoria,
pois ela incorporou o0s pressupostos da teoria dos sistemas sobre a interdependéncia e a natureza
organica da organizacdo, além do carater aberto e adaptativo, a fim de preservar a flexibilidade,
devido as frequentes mudancas do ambiente. O ambiente é o0 genérico e comum que afeta direta
ou indiretamente toda e qualquer organizagdo, € constituido de um conjunto de condicGes
semelhantes, sdo elas tecnoldgicas, legais, politicas, econdbmicas, demogréficas, ecoldgicas ou

culturais.
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Os autores da Teoria Contingencial enxergaram a organizagdo como um sistema aberto,
formado por Véarios subsistemas e partes de sistemas maiores. Pregavam a necessidade de

continua mudanca para alcancar o crescimento e a sobrevivéncia da organizacao.

O deslocamento da administracéo, parte da visdo de existéncia de uma forma 6tima e universal
para uma abordagem situacional, em que fatores como ambiente externo e interno se relacionam
e interagem de diversas maneiras, € 0 sucesso depende da mistura desses fatores. Ainda, é
importante salientar que a teoria deriva de uma integracdo de diversas areas do conhecimento,

0 quadro 1 aponta as ideias principais da Teoria da Contingéncia.

Quadro 1 - Teoria da Contingéncia

IDEIAS BASICAS DA TEORIA DA CONTINGENCIA:

1. As Organizacdes devem se ajustar as condi¢cdes do ambiente para serem competitivas e
sustentaveis;

2. Quanto mais complexo e turbulento for o meio externo, mais complexa e diferenciada sera
a organizacao;

3. Néo existe modelo organizacional Unico, o mais eficiente e competitivo é aquele
gue consegue adaptar-se as contingéncias do seu ambiente.

Fonte: Portal da Educagéo, 2020

A Teoria da Contingéncia ¢ uma abordagem para se estudar o comportamento das organizacGes
a qual busca explicacGes para fatores contingenciais tais como tecnologia, cultura e ambiente
externo e interno que influenciam o desenho e a funcdo das organizacbes. A base para a
aplicacdo dessa abordagem € que ndo ha um tipo Unico de estrutura organizacional aplicavel a
todas as organizagdes (HU; ISLAM, 2012)

Segundo o autor, a abordagem d& énfase a relacdo entre a estrutura (organizacdo) e o meio que
Ihe d& suporte, pois sem entradas continuas a estrutura termina por se deteriorar. E a forma de

manter essa estrutura aberta € fortalecer sua principal fonte motivadora: seus recursos humanos

Segundo Chiavenato (1999), a gestdo de pessoas € contingencial e situacional, pois depende de
varios aspectos, como estrutura organizacional adotada, a cultura que existe em cada
organizacdo, as caracteristicas do conceito ambiental, 0 negocio da empresa, 0S processos

internos e outras variaveis importantes.
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Em suma, a abordagem contingencial destaca que nada é absoluto e tudo esta em constante
mudancas e tais mudancas sao frutos de fatores que podem ser inimeros. A Administragdo de
Recursos Humanos vem se moldando e se adaptando a esses fatores para que possa melhorar o
desempenho da area e atingir os objetivos da organizacdo. Ao longo dos anos, o setor passou
por diversas mudancas, decorrentes das proprias alteracbes do mundo do trabalho, da
tecnologia, do aumento da concorréncia e dos novos modelos de gestdo. O surgimento de teorias
de desenvolvimento e inovagdo trouxeram mudancas na forma de gestdo e reformularam o
pensamento econémico, como é o caso da Teoria Schumpeteriana, que foca na inovacao para

se obter crescimento e desenvolvimento econémico.

2.3 Visdo Schumpeteriana

Joseph Alois Schumpeter, considerado um dos principais economistas do século 20, foi
responsavel pela revisdo de todo o pensamento econdmico da sua época, um dos primeiros a

acreditar que inovac0es tecnoldgicas podem ser um motor do desenvolvimento capitalista.

Para Schumpeter inovacao seria a introdu¢do comercial de um novo produto ou “uma nova
combinacdo de algo ja existente” criados a partir de uma invengao que por sua vez pertence ao
campo da ciéncia e tecnologia (SCHUMPETER, 1934). Pavitt (1984) traz inovacdo como sendo
um produto ou processo de producdo novo ou melhorado, comercializado ou utilizado em um

pais.

Para a Teoria Schumpeteriana, as organizacdes obterdo desenvolvimento econdmico por meio
da inovacdo e da tecnologia, ou seja, a tecnologia passou a ser um fator impulsionador da

economia.

Schumpeter em suas obras descreve que as inovacOes sdo fatores preponderantes para a
alteracéo no estado de equilibrio de uma economia. Assim, é descrito que uma inovacgao nao
necessariamente deve ser radical, podendo ser apenas alteragdes nos arranjos comerciais. Toda
introducdo de inovacdo no sistema econémico & chamada, por Schumpeter de “ato
empreendedor”: Uma nova matéria-prima, uma introducéo de um novo produto no mercado,
um novo modo de producdo, um novo modo de comercializagdo de bens e servicos ou até uma
quebra de monopolio. Assim, essas sdo agdes realizadas pelo “empresario empreendedor”,

visando a obteng¢do de “lucros extraordindrios”. O chamado lucro extraordinario € o que o autor
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descreve ndo como a simples remuneracao sobre o capital investido, mas o rendimento acima
da média do mercado (SILVA; SCHUMPETER, 2019).

Assim, as opera¢Oes inovadoras se configurariam nos seguintes casos:
e Insercdo de um novo produto;
e Insercdo de um novo método de producdo, baseado numa descoberta cientificamente
inovadora;
e Formacdo de um novo mercado;
e Novo modelo gestdo implementado
e Estabelecimento de um novo modo de organizacao de qualquer inddstria.

A inovacdo é cada dia mais necessaria para que as empresas conquistem a diferenciacdo e
consigam competir. Num mercado em constante evolucdo, as empresas que nao apresentarem
aos clientes inovagdes que atendam suas necessidades, ou entdo atendam seus padrdes de
exigéncias, podem sofrer as consequéncias de ndo acompanharem essa evolucdo do mercado
em que estdo inseridas. Inovacdo possui um significado quase sempre ligado a tecnologia e aos

investimentos em pesquisa e desenvolvimento (SIERRA et al., 2010).

Segundo Chiavenato (2007) a inovacdo é considerada indispensavel a empresa que deseja
sobreviver no século XXI, principal caracteristica de uma organizacdo de sucesso, esta
diretamente influenciada pelo surgimento de um profissional visionério, criativo e apaixonado
pelo seu negdcio que com sua iniciativa e coragem desenvolve novos produtos e servigos
administrando e multiplicando seus recursos promovendo a mudanga ao ambiente interno e

externo da organizacao permitindo manter-se a frente dos concorrentes.

Segundo Bozeman e Link (1984), invencdo é o desenvolvimento de algo novo enquanto
inovacdo somente acontece quando esta criacdo € colocada em uso. Assim sendo, inovacgéo é
tido como algo novo, podendo ser desde um produto/servico até um novo processo ou modelo

de gestdo capaz de gerar valor para economia

No setor de Recursos Humanos, a inovagao em gestéo de pessoas € indispensavel para que esses
profissionais atuem de maneira mais qualificada, aplicando préaticas que tenham criatividade e

estimulem os colaboradores da empresa.

As préticas inovadoras que focalizam mais enfaticamente a gestéo de pessoas nas organizagoes

visam a modificar/alterar as préaticas tradicionais dessa area. Assim, tanto as pressdes por
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constante aumento de produtividade e qualidade quanto as que exigem um tratamento mais
humano nos contextos de trabalho (SOUZA; BASTQOS, 2008).

Mas é essencial entender a importancia que esta atrelada a inovacao, pois esta faz com que os
processos sejam menos operacionais e se tornem mais estratégicos dentro das empresas.
Inovag&o dentro das empresas, tem a ver com produtividade e resultados. Sendo assim o uso de
inovacéo e tecnologia desempenha um papel importante no desempenho e desenvolvimento dos

setores de uma empresa, incluindo o setor de RH que é considerado o coracdo da organizacao.

2.4 Breve Historico do Recursos Humanos

A funcéo de Gestao de Pessoas teve inicio junto com o crescimento da sociedade, uma vez que
se tem relagdes de trabalho entre um ou mais individuos era necessario ter uma forma de regula-
las e de decidir como organizar o trabalho. No campo da Administracdo, voltada para as
organizagOes a sua historia é mais recente entre final do seculo XVIII, meados do século X1X
e comeco do século XX, tinha-se predominantemente producéo artesanal, e com o impacto da
revolucdo industrial, houve a migracdo da producéo para as grandes industrias e fabricas, onde
se teve algo nunca visto antes, um aglomerado de Pessoas num mesmo local de trabalho,

submetidos a um mesmo empregador, dentro de um contexto de trabalho.

No século XIX foram surgindo iniciativas voltadas para organizar e gerenciar o trabalho das
pessoas dentro de organizacdes fabris, essas iniciativas foram se tornando mais consolidadas
no final do século em meados de 1890, esse € o periodo que a maioria dos autores entendem
que surge de fato a gestdo de pessoas, mas ainda ndo com esse nome, inicialmente era chamada
de “Relagdes Industriais" pois era muito presente nas Industrias tendo a funcao de controle
rigido de registros burocraticos e na supervisdo da conduta dos trabalhadores. Com o passar do
tempo as empresas adotaram o setor com o objetivo de focar na eficiéncia funcional e nos custos
da instituigdo. “Tudo comecou com a necessidade de “Contabilizar” os registros dos
trabalhadores, com énfase, obviamente, nas horas trabalhadas, nas faltas e nos atrasos para
efeitos de pagamento ou desconto” (MARRAS, 2016, p. 11).
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A administracdo de Recursos Humanos teve comego na segunda guerra mundial em 1939 até
meados da década de 1980, devido a mais uma guerra mundial, surge a necessidade de técnicas
mais aprimoradas de recrutamento, treinamento, avaliacdo de desempenho e beneficios, ajudam
a resgatar o prestigio da area de gestdo de pessoas, esse crescimento aliado a grande producao
cientifica da época principalmente nos campos da psicologia, teorias organizacionais,
sociologia, e da nova administracdo chamada de Neo Cléassica. Em meados da década de 1930,
apos a popularizacdo da Teoria das relacbes humanas percebeu-se que os resultados de uma
empresa estavam atrelados a fatores psicologicos. Salientam Stoner e Freeman (1999) que a
Teoria das Relagbes Humanas tem suas origens nos Estados Unidos, como resultado das
experiéncias de Elton Mayo, denominada Experiéncia de Hawthorne. Foi a partir desse trabalho
gue Mayo percebeu a necessidade de tornar a administracdo mais humana e democrética. Ainda
mais quando as ciéncias humanas influenciaram as organizacdes, ao libertar os conceitos
rigidos e mecanicistas das Teorias Classica e Burocratica. Com a Teoria das Rela¢des Humanas
surge uma nova concepgéo sobre a natureza do homem, o homem social. A descoberta da
relevancia do fator humano na empresa veio proporcionar o refinamento da ideologia da
harmonizacdo entre capital e trabalho definidas pelos tedricos da Administragdo Cientifica
(GIL, 2009).

Ocorre uma maior generalizacdo da funcdo de pessoal nas organizacOes, ali pela metade da
década de 1950, justamente pela necessidade de sistematizar suas préaticas, a principio o setor
foi criado para interpor os objetivos de uma empresa com 0s objetivos pessoais dos seus
respectivos profissionais. O que ainda se sustenta, porém, o tempo mostrou que 0 conceito
estava longe de ser assim, tdo simples. Os estudos sobre o comportamento humano nas
organizagcfes aumentam em numero e importancia e incluem temas como motivacao, lideranca,
participacdo nas decisdes, resolucdo de conflitos, saiude e lazer (TONELLI; LACOMBE;
CALDAS, 2002).

Até entdo havia uma interdependéncia entre duas areas profissionais e campos de conhecimento
que era RelacGes Industriais e Administracdo de Recursos Humanos em si, mas na década 1960
esses dois campos se separam ficando as Relagdes de Industrias mais voltadas para a parte de
lidar com relagdo empregado/empregador e com negociacdes coletivas de trabalho, e
Administracdo de Recursos Humanos fica com as demais funcdes, culminando na década de
1970 com o surgimento do campo tedrico novo denominado de Administracdo de Recursos

humanos, que é marcada principalmente por tentar um maior ajuste entre pessoas, cargos e
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tarefas bem como uma maior especializacdo nos departamentos de pessoal, agora denominado

de departamento de Recursos Humanos.

Em suma, a Administracdo de Recursos Humanos (ARH) surgiu devido ao crescimento das
organizagOes e suas necessidades. Isso corresponde que o valor criativo e inteligéncia foram
tratados como necessarios as habilidades buscadas no mercado, iniciativa e deciséo,
competéncias e ndo apenas as capacidades manuais, fisicas ou artesanais (MAXIMIANO,
2005). O RH também busca motivar os funcionarios, levando em conta suas capacidades para

que possam alcancar os objetivos organizacionais de forma eficiente.

2.5 A importancia do RH nas organizacdes

O papel da area de recursos humanos, ou simplesmente RH, nas empresas vai muito além do
gue somente entrevistar, selecionar, contratar e demitir colaboradores. O setor engloba todas as
praticas e politicas relacionadas a administracdo de comportamentos dentro de uma companhia.
Como seu proprio nome diz, ele considera as pessoas como recursos, elaborando estratégias e
investimentos para desenvolver as capacidades de cada um. “O RH em uma empresa tem a
finalidade de associar habilidades, métodos, politicas, técnicas e praticas definidas com o intuito
de administrar os comportamentos internos e potencializar o capital humano. Também podendo
gerir, gerenciar e nortear os colaboradores para as metas e objetivos que séo impostas pelas
empresas” (LAGES et al., 2018)

O RH é o setor responsavel por entender como funciona todo o organismo da empresa, € uma

area estratégica e imprescindivel.

Objetivo da administracdo de recursos humanos consiste no planejamento,
organizagdo, desenvolvimento, coordenacéo e controle de técnicas capazes de
promover o desempenho eficiente do pessoal, a0 mesmo tempo em que a
organizagdo representa 0 meio que permite as pessoas que com ela colaboram
alcancar os objetivos individuais relacionados direta ou indiretamente com o
trabalho, visando conquistar e manter pessoas na organizacao, trabalhando e
dando o0 méaximo de si, com atitudes positivas e favoraveis. (CHIAVENATO,
2002).

O principal diferencial da area de Recursos Humanos nas empresas € que ele proporciona um
canal de comunicacdo aberto entre os funcionarios e a companhia. Ele esta sempre aberto a
ouvir as necessidades e expectativas dos colaboradores quanto ao seu crescimento e

desenvolvimento profissional. Atualmente, o setor de Recursos Humanos deve planejar,
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levantar informagdes, analisar, ouvir e se comunicar com eficiéncia tanto com a empresa,
quanto com os funcionarios. Ele assumiu um papel estratégico, tornando-se a ponte entre esses
dois pontos da organizacédo. “O objetivo do RH é fazer com que o planejamento estratégico de
pessoas esteja diretamente ligado ao planejamento estratégico da empresa e com a alta direcdo,

ajudando a empresa a tomar decisdes certas na hora certa” (ANDRADE; 2009, p. 5).

Segundo Chiavenato (2010) “O Recursos Humanos é uma associacao de habilidades e métodos,
politicas, técnicas e praticas definidas com o objetivo de administrar 0os comportamentos

internos e potencializar o capital humano”.

Na visdo de Toledo (1999), pode ser definida como a area de estudos e atividades que lida com
0s aspectos relativos ao elemento humano em geral, nas organizacgdes. Ou seja, a area que trata
dos problemas de pessoal, de qualquer agrupamento humano organizado. Assim, pode-se dizer
que a administracdo de recursos humanos consiste no planejamento da organizacao, no trabalho
com pessoas, em ter sensibilidade no ato de gerenciar as ideias dos colaboradores com
beneficios do trabalho da empresa. E uma area multidisciplinar que envolve varios

conhecimentos em diversas areas.

A gestdo de RH é essencial nas organizagdes e tem sido cada vez mais valorizada. Além disso,
Gongcalves (2012, apud PFEZZER, 1994, p. 126) demonstra 16 préaticas de gestdo que levam ao
sucesso organizacional: a. Senso de seguranca no emprego; b. Seletividade no recrutamento; c.
A oferta de altos salarios; d. O pagamento de incentivos; e. Tornar o funcionario acionista; f.
Compartilhamento de informac6es; g. A participacdo e a delegacdo de poder (empowerment);
h. A formacdo de equipes autdbnomas de trabalho e o redesenho de tarefas; i. O treinamento e o
desenvolvimento de habilidades; j. O job-rotation, ou rotacdo de cargos; k. O igualitarismo
simbolico (eliminar simbolos que separam ou discriminam as pessoas); . A menor distancia
entre as diversas faixas salariais; m. A promocao interna. As perspectivas em longo prazo; 0. A
definicdo e aplicacdo de medidas de avaliacdo das politicas de gestdo de pessoas; p. A definicdo
de filosofias ou visbes dominam que indiqguem os modos de os individuos lidarem com as

questdes cotidianas (ou valores explicitos de uma cultura organizacional).

Sendo assim, a gestdo do capital humano deve ser uma parte importante da estratégia de
qualquer corporagdo. O papel desempenhado pelo RH, com foco tradicionalmente

administrativo e profissional, dedicado apenas ao gerenciamento de beneficios e de atividades
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rotineiras, como folha de pagamentos e outras funcfes operacionais, vem passando de uma
simples funcdo de manutencdo dos registros para uma reconhecida posicdo de parceira
estratégica (FERRIS; JUDGE, 1991).

A empresa hoje é um sistema no qual todas as unidades componentes sdo
interdependentes e afetadas pelo ambiente no qual atuam. As pessoas que
trabalham em uma empresa tornaram-se um fator de producdo de grande
importancia, por isso a &rea de RH tem sido e continuard sendo uma das
ferramentas basicas para atingir os objetivos organizacionais de economia,
eficiéncia e racionalidade, preocupando-se pelo desenvolvimento do homem
e da sociedade (SILVA; LUANA, 2009, p. 57).

Ainda de acordo com Toledo (1999, p. 24), “Uma vez comprovadas ndo somente a importancia
da area de Recursos Humanos em si, mas também as grandes possibilidades de
desenvolvimento dos seus conhecimentos e técnicas, que passariam a influenciar diretamente
os resultados da empresa”, se comegcam a observar uma valorizacdo crescente da area,
especialmente nos paises mais desenvolvidos econdmica e culturalmente. A area de Recursos
Humanos desempenha papel fundamental nas organizagdes, juntamente com seus subsistemas
que alinham valores da empresa, juntamente com seus interesses estrategicos, como é o caso

do subsistema de Recrutamento e Selecéo.

2.6 Recrutamento e Selecéo

“O recrutamento € o processo de localizar e incentivar candidatos potenciais a disputar vagas
existentes ou previstas” (BOHLANDER; SNELL; SHERMAN, 2009, p.76).

Em 1983, Chiavenato elaborou a defini¢cdo de recrutamento e selecdo de candidatos de forma
simples, segundo ele trata-se da “escolha do homem certo para o cargo certo”. Os processos de
recrutamento e sele¢do passaram por diversas fases, acompanhando os processos historicos, e
hoje sdo considerados fundamentais na cultura organizacional de uma empresa que procura
funcionarios dotados de um determinado comportamento adequado a visdo e objetivos da
mesma (MAXIMIANO, 2015).

Recrutamento e a selecdo de pessoas compdem um processo que esta direcionado a area de
recursos humanos, onde ha uma escolha de candidatos para assumir determinadas vagas dentro

de uma empresa. Para Milkovich e Boudreau (2000), recrutamento € um processo de
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identificacdo e atracdo de um grupo de candidatos, dos quais alguns serdo escolhidos e
contratados pela empresa. Para Limongi Franca e Arellano (2002), a selecéo é a escolha dos
candidatos mais adequada para organizacao, dentre os candidatos recrutados, por meio de varios

instrumentos de analise, avaliacdo e comparacdo de dados.

Segundo Caetano e Vala (2007): “O recrutamento € visto como o atrair dos potenciais
candidatos, enquanto a selecéo diz respeito a todo o0 processo, desde a convocacdo dos pretensos
candidatos até a decisdo ultima de admissao”. Fazendo uma diferenciacdo conceitual, ao falar
de selecdo, Martins (2015) afirma que este processo consiste na comparacao entre perfis dos
candidatos e os requisitos do cargo, sendo assim, o ideal é que o perfil e o cargo se ajustem.
Deste modo, é essencial que se escolha a pessoa certa para 0 cargo certo, objetivando, assim,

manter ou aumentar a eficiéncia e desempenho do pessoal.

O processo de recrutamento € definido como a atividade que se foca em atrair candidatos
apropriados que poderdo preencher as vagas disponiveis na organizacao. Uma vez identificados
os candidatos, passa-se a fase de selecdo, onde se identificam os melhores colaboradores para

a organizacdo (NOE et al., 2011).

Segundo Gomes et al (2008, p. 200) afirmam que o recrutamento ¢ “o conjunto de atividades
levadas a cabo por uma organizacdo com o objetivo fundamental de considerar um grupo de
candidatos, atraindo-os para a empresa e retendo-os pelo menos no curto prazo”. O
recrutamento pode-se definir por uma fase de necessidade de ocupacdo de um ou mais cargos

de uma determinada empresa para que posteriormente, se reunir o perfil indicado, seja inserido.

“QO recrutamento refere-se ao processo que decorre entre a decisdo de preencher um cargo vago
e 0 agrupamento dos candidatos que preenchem o perfil da funcéo e reinem condigdes para
ingressar na empresa” (CAMARA et al., 2003);

De acordo com Chiavenato (1983, p. 145) o recrutamento ¢ a “escolha de um homem certo para

o cargo certo”’.

O processo de recrutamento tem inicio a partir de uma necessidade interna da organizacgéo de
contratar novos empregados por substituicdes de empregados afastados ou demitidos ou
aumento das vendas e produtividade, o que requer um incremento do quadro de novos
colaboradores (MARRAS, 2011).
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A fase de recrutamento é uma das mais importantes, compreendida pela
responsabilidade de atracdo de pessoas que sejam as mais adequadas as vagas
propostas. Para isto, conta-se sobretudo com a participacdo de profissionais
de RH tanto na organizacéo, quanto na escolha de metodologias que atendam
as demandas da empresa onde as influéncias das midias podem ser favoraveis
e até mesmo indispensaveis (MANHAES et al., 2018, p. 32).

Para Ribeiro (2005, p. 52), “recrutamento trata-se de um trabalho de pesquisa junto as fontes
capazes de oferecer a organiza¢gdo um numero suficiente de pessoas”. Muitas organizagdes nao
despendem muita atencdo e cuidado no processo de recrutamento e sele¢do de pessoal, tendo
depois que suportar problemas significantes no futuro da organizacdo. Tais como contratar
funcionarios que nao iriam surpreender a empresa como ela queria e com isso ocasionar
despesas a organizagdo. “Recrutamento € a etapa inicial do processo de busca e atracdo de mao
de obra para a organizagdo, procurando prover o numero adequado de candidatos para as
posicGes em aberto” (TOLEDO; MILIONE, 1983 apud PONTES, 1996, p. 81).

Segundo Guimardes & Arieira (2005) um recrutamento bem feito é sinbnimo de economia para
a empresa, pois, através dele a organizacao nao vai necessitar de treinamentos, visto que um
profissional capacitado inteira-se rapidamente dos objetivos da organizacdo. Deve-se pensar
em conjunto, comunicando-se com todos da empresa, em todas as areas e em todos o0s
momentos, focando-se no lucro, na produtividade e no desenvolvimento das pessoas o que
Chiavenato (2009) confirma ao dizer: “A rigor, toda a organizagdo deve estar engajada no
processo de recrutar pessoas: trata-se de responsabilidade que deve ser compartilhada por todas

as areas e por todos os niveis.

E importante apontar que o processo de recrutamento nio deve se destinar apenas a coletar
curriculos de candidatos para a ocupacdo de uma determinada vaga, mas também deve se
preocupar em divulgar a empresa e tornd-la atraente para os diversos candidatos
(MONTENEGRO, 2012).

Sendo assim, a importancia do Recrutamento e Selecdo usualmente acomodados dentro das
areas ou departamentos de Recursos Humanos nas organizagdes, tem como objetivo buscar

meios para contratagdo com eficécia e responsabilidade (ALVES, 2015).
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Contudo, recrutamento é um processo de atrair um conjunto de candidatos para um cargo que
esteja disponivel na organizacdo. Ele deve anunciar a disponibilidade do cargo no mercado e
atrair candidatos qualificados para disputa-lo. O mercado do qual a organizacdo tenta buscar
candidatos pode ser externo, interno ou misto (CHIAVENATO, 2006).

Gil (2009) evidencia que o processo de Recrutamento e selecdo interna tem como proposta
motivar os colaboradores a favorecer a sofisticagdo de uma carreira profissional, além de

valorar e agregar qualidade aos produtos e servicos da organizacao.

Segundo Chiavenato (2004) recrutamento externo incide sobre candidatos vindos de fora,
candidatos que sdo atraidos com as técnicas de recrutamento. Refere-se a atragdo de pessoas
estranhas, as quais temos a opcdo de levantamento de perfil e a possibilidade de escolher
candidatos que mais atendem as expectativas da vaga e que tragam novas experiéncias a

empresa.

O recrutamento misto é quando a empresa opta por realizar o processo seletivo com pessoas
externas e funcionarios, onde toda a divulgacao e conducdo do processo seletivo é realizada de
forma igual a qualquer candidato.

Independente do tipo de recrutamento as empresas buscam potencializar seus processos de
contratacdo, otimizando tempo e inserindo novas técnicas e modelos de recrutamento, incluindo

uso de tecnologia para gerar resultados mais precisos.

2.7 A tecnologia e as Organizacoes

A tecnologia é o conjunto de técnicas, conhecimentos cientificos e habilidades que séo usados
para desenvolvimento de bens, a tecnologia é um objeto de estudo constante da ciéncia e da
engenharia que envolve varios instrumentos, técnicas e métodos que visam a resolucdo de
situacOes problematicas. Alguns autores conceituam:
e Martino (1983): “Meios para provar os produtos necessarios para o sustento e conforto
do homem”.
e Longo (1984): “Tecnologia ¢ o conjunto de conhecimentos cientificos ou empiricos

empregados na produgdo e comercializacao de bens e servigos”.
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e Blauner (1964 apud FLEURY, 1978): “Se refere ao conjunto de objetivos fisicos e
operacOes técnicas (mecanizadas ou manuais) empregadas na transformacdo de
produtos em uma industria”.

e Abetti (1989 apud STEENSMA, 1996): “Um corpo de conhecimentos, ferramentas e
técnicas, derivados da ciéncia e da experiéncia pratica, que é usado no desenvolvimento,
projeto, producéo, e aplicacdo de produtos, processos, sistemas e servigos”.

e Kruglianskas (1996): “Conjunto de conhecimentos necessarios para se conceber,

produzir e distribuir bens e servicos de forma competitiva”.

De acordo com Chiavenato (2000), a tecnologia € o conjunto ordenado de conhecimentos
empregados na producdo e comercializacdo de bens e de servicos, abrangendo todos os
conhecimentos técnicos, patenteando ou ndo, férmulas, manuais, planos, projetos, marcas, bem
como métodos de direcdo e de administracdo, processos de operacao, conhecimentos técnicos
requeridos para montar e operar instalagcdes produtivas, etc.

Segundo Kast e Rosenzweig (1992 apud NETO, 2002) a tecnologia envolve aspectos fisicos e
concretos, como maquinas, equipamentos, instalag@es, circuitos etc., mas também abrange
aspectos conceituais abstratos, como politicas internas, diretrizes, planos, processos e

procedimentos.

A insercdo da tecnologia no cotidiano mudou nédo sé as relacdes entre as pessoas, mas também
a maneira como elas lidam com tudo o que as cercam, como o consumo. Mas néo foi s6 a vida
das pessoas que mudou, a tecnologia nas empresas ainda promoveu profundas transformacoes

desde os métodos de producdo até a abordagem do consumidor.

A globalizacdo e o0s avancos tecnologicos geram fortes mudancas nas
organizagdes, exigindo um perfil de conhecimento mais profundo. E por esse
motivo que gerenciar corretamente as capacidades existentes na empresa serd
de vital importancia para seu sucesso, e esse novo aspecto demanda um
crescente interesse pela gestdo do conhecimento e por mais investimento
nessas areas. (DA SILVA, 2011)

A tecnologia permite um trabalho mais eficaz, bem como a utilizagéo correta dos recursos, 0
que leva a uma reducdo de custos. Essa diminuicdo dos gastos também ocorre devido a
minimizagao de erros na producgéo, proporcionadas por softwares que apontam exatamente as

tarefas a serem feitas.
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O desenvolvimento tecnoldgico sempre compds a base que impulsionou o progresso das
organizagdes, permitindo a consolidagao da globalizagdo. “As empresas precisam utilizar
alguma tecnologia para executar operagdes e realizar sua tarefa” (CHIAVENATO, 2000, p. 96).

Toda empresa depende da tecnologia para funcionar e alcancar seus objetivos.

A tecnologia adotada por uma empresa provoca forte impacto aos controles administrativos e
exerce influéncia na importancia concedida as suas varias funcdes. Ela precisa ser administrada

por meio de decisOes racionais para produzir eficiéncia (SANTQOS, 2012).

A tecnologia veio para transformar as relacdes humanas dentro das organizacGes, por meio de
inteligéncia de dados, logo nédo é possivel que nenhuma empresa, independente do seu tamanho,
fuja dessa tendéncia. A tecnologia é essencial para uma empresa tornar seus processos de
recrutamento mais ageis, estratégicos e modernos. Nesse ambito o recrutamento, que é o
primeiro passo de um processo seletivo, foi umas das rotinas de RH mais impactadas pela
tecnologia, pelo fato de se poder fazé-lo totalmente online. Para as organizacGes atentas ao
futuro e comprometidas com a sua sustentabilidade no mercado, as tecnologias alinhadas com
0S processos empresariais e com as pessoas vém somar forgas e oportunidades, desta forma
Chiavenato (2010, p. 42) considera que:

Tecnologia. Implica necessidade de avaliar e de atualizar a organizagdo para
acompanhar e aproveitar 0s processos tecnoldgicos. As organizacdes
excelentes ndo sdo as que detém a tecnologia mais avancada e sofisticada, mas
aquelas que sabem extrair o maximo proveito de suas tecnologias atuais. O
preparo e capacitacdo das pessoas estdo por tras disso. Sdo as pessoas que
aplicam e operam a tecnologia existente na organizagdo. A tecnologia
contribui com a eficiéncia potencial real e a eficicia do processo. Elas sdo a
mola mestra que movimenta as empresas.

Independentemente se no chdo da fabrica, no escritorio ou no relacionamento entre as empresas,

a tecnologia trouxe uma série de beneficios. Dentre eles:

e Agilidade — maior rapidez na execucdo das tarefas;

e Padronizacdo — permite que as tarefas sejam padronizadas, documentadas e controladas,
possibilitando a manutencdo no mesmo nivel de qualidade;

e Melhoria nos processos — 0s processos sao mais bem elaborados;

e Reducdo de custos — custos de producdo e administrativos sdo reduzidos;
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e Possibilidade de rastrear os processos produtivos — a tecnologia permite que as empresas
facam uma engenharia reversa e cheguem a dados basicos dos insumos utilizados na
producdo de algum bem;

e Seguranca nas informac6es — a manipulacao dos dados é minimizada, o que fornece maior
seguranga em todas as etapas do negocio;

e Diminuicdo de retrabalno — a padronizacdo e a melhoria nos processos diminuem a
necessidade de retrabalhos;

e Confiabilidade — a credibilidade nos processos e nas informac6es aumenta;

e Auxilio na tomada de decisoes.

Os recursos tecnoldgicos também tém ajudado as empresas a se adaptarem com cada vez mais
facilidade as constantes mudancas que acontecem no mercado. Através deles as organizacdes
podem trabalhar da melhor maneira possivel a sua flexibilidade, bem como a sua agilidade para
lidar com as situacOes inesperadas que ocorrem, sendo estas positivas ou negativas
(MARQUES, 2019).

Com o advento da globalizacdo e do crescimento da tecnologia e da difusdo da internet,
comegaram a surgir praticas de gestdo que buscam a competitividade, fundamentadas nestas
inovacdes. Como a area de Recursos Humanos também tem que se manter competitiva, ela
também busca se adaptar as novas tendéncias. Afinal a area de RH assim como todas as areas
de uma organizacdo, tem hoje como objetivos a reducdo de custos, a eficiéncia e rapidez dos

processos e a alta produtividade.

O RH é um dos setores que mais se modificaram com a chegada da tecnologia nas empresas.
Anteriormente, por exemplo, 0s processos seletivos dependiam diretamente da analise manual
de curriculos. Com o0s avancos, hoje € possivel coletar e selecionar esses documentos com maior

preciséo por meio de softwares (SOLIDES, 2015).

O recrutamento digital torna os processos muito mais otimizados, além de ter uma visdo mais
estratégica e inteligente sobre quem é o profissional mais adequado para determinada vaga,
cada vez mais as empresas adotam o recrutamento online e utilizam de diversas ferramentas
acessiveis. O processo de selegdo online acontece atraves do uso da internet para fazer desde
testes de conhecimento até entrevista final. Esse método auxilia no inicio do processo de

selecdo, eliminando candidatos que ndo possuem as habilidades para a vaga em questdo
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(COSTA, 2002). Segundo Hanashiro, Teixeira e Zaccerelli (2007), as entrevistas podem ser
realizadas através de videoconferéncia, chat e e-mail, porém, muitas empresas ndo adotam este
método, pelo fato de ndo haver contato pessoal. A internet ndo substitui as verdadeiras

sensacOes humanas, mas aproxima bastante e facilita diversas fun¢des dentro dos setores.

2.8 A importancia da Internet

A internet é uma rede de conexdes globais que permite o compartilhamento instantaneo de
dados, que tem como objetivo interligar dispositivos para fornecer ao usuario o acesso a
diversas informacdes.

A internet surgiu 1a4 na época da Guerra Fria (1947 — 1991). Foi desenvolvida pelos norte-
americanos com o intuito de se comunicarem com seu exército durante a guerra caso 0S meios
de comunicacdo tradicionais da época fossem destruidos em ataques (AAKER; KUMAR,;
DAY, 2007)

Entre 1970 e 1980, a internet deixou de ser uma ferramenta usada somente pelo governo e
passou a ser utilizada para fins académicos. A partir de 1990, comecou a ser usada pela
populacdo em geral, através de servigos de empresas que comecaram a oferecer conexao de

internet empresarial e residencial.

No Brasil, a Internet ganhou forga principalmente a partir dos anos 1990. Desde entdo, diversas
atividades mudaram. Falar com os amigos, realizar compras, buscar opgdes de entretenimento

e ter acesso a todo tipo de informacdo sdo s6 algumas delas.

A década de 1990 tornou-se a era da expansdo da Internet. Para facilitar a navegacédo pela
Internet, surgiram varios navegadores (browsers) como, por exemplo, o Internet Explorer da
Microsoft e 0 Netscape Navigator. O surgimento acelerado de provedores de acesso e portais
de servigos on-line contribuiram para este crescimento. A Internet passou a ser utilizada por

varios segmentos sociais (BRAND, 2014).

Nos dias atuais, € impossivel pensar no mundo sem a internet. Ela tomou parte dos lares de
pessoas do mundo todo. Estar conectado a rede mundial passou a ser uma necessidade de
extrema importancia. A internet também esta presente nas escolas, faculdades, empresas e

diversos locais, possibilitando acesso as informacdes e noticias do mundo em apenas um click.
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As possibilidades experimentadas até o momento na internet certamente
mostraram a poténcia desta inteligéncia. Os inimeros videos, textos e demais
conteudos disponibilizados na internet macicamente por uma populacédo de
internautas crescente, tém demonstrado o seu potencial enquanto meio de
comunicacdo. (CORREA, 2013, p. 42).
A grande rede mundial, j& é amplamente conhecida e utilizada pelos profissionais e muitas
instituicdes de muitas areas. O Brasil j& consegue marcar presenca e estabelecer-se na Grande
Rede e utilizar os recursos basicos para trocar informacfes (correio eletronico, listas de
discussdo, bate-papo) e expor produtos e servicos (paginas da Web) e fazendo uso de muitas
aplicacdes interativas (home banking, livrarias virtuais, supermercados delivery, bibliotecas

digitais etc.) (MANCILLA, 2014).

Gritzmann (2006) destaca que a internet tem sido um dos grandes avancos, facilitando a
comunicagdo entre as empresas e os clientes. Estas facilidades oferecidas aos consumidores
fazem com que o nivel de exigéncia aumente, buscando novos produtos e servigcos que 0S
satisfacam. O crescimento na utilizacdo da Internet possibilitou novas alternativas de realizacdo

das tarefas e relacionamentos.

A Internet é uma inovacéo tecnoldgica que tem produzido inimeros impactos no mundo dos
negocios. Através delas muitos modelos de negdcios foram criados, aperfeicoados e até mesmo
extintos. A internet, somada as tecnologias a ela relacionadas, deu corpo e alma ao mundo
totalmente conectado e interligado (SOUZA, 2011).

Catalani et al. (2006, p. 21) afirma que “a internet é parte de um conjunto maior da tecnologia
da informacéo (TI) ”. Nesta, embora muitas vezes isso seja esquecido, 0 que mais importa ndo
s80 0s circuitos impressos e 0s equipamentos diversos, mas, sim, 0 que se pode fazer com eles

e o valor que podem gerar a empresa.

A internet mudou a forma de obter informagdes. Tais conhecimentos podem ser obtidos em
qualquer lugar durante todo tempo. Esse impacto da conectividade esta transformando de forma

rapida a maneira das pessoas se relacionarem e os bastidores da vida das empresas.

O universo tecnoldgico estd sempre suscetivel a novas mudangas com o intuito de modernizar
processos e tornar mais facil a vida pessoal e profissional. Garantir que a empresa acompanhe
essas modificacdes significa utilizar o melhor da tecnologia a seu favor e fazer dela um item

fundamental para a estratégia de neg6cios. Bem como o uso das midias digitais que surgiram
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com a internet e estéo presentes na vida das pessoas e das empresas e contribuem em muito

para a competitividade e crescimento organizacional.

2.7 As Midias Digitais

Midia digital é todo contetdo ou veiculo de comunicacdo que se baseia na internet e a utiliza
como meio de distribuicdo, seja é qualquer contetdo que tem como base principal o0 meio
digital, mas ndo necessariamente so a internet, um conteddo gravado em um pen drive também
é uma midia digital, as midias digitais dependem de algum meio digital para que elas existam

ou que sejam exibidas, acessadas ou consumidas.

A utilizagdo cada vez maior, das midias digitais no ambiente académico e
corporativo como estratégia, com um publico cada vez mais envolvido com a
tecnologia, traz para as instituigdes varias opgdes de recursos didaticos para
Ihes dar a oportunidade de responder as diferengas individuais e as multiplas
facetas da aprendizagem. H& algum tempo as midias digitais estdo disponiveis
para a utilizacdo em varios locais, como: empresas, supermercados, em casa,
em terminais de agéncia bancéria, para compra de ingressos de shows, teatros
e cinema e tantos outros. (BITTENCOURT; ALBINO, 2017, p. 219).

As MDS crescem cada vez mais, cada dia surgem novas possibilidades e estratégias, por
possuirem um enorme leque de funcionalidades, ferramentas e técnicas, os tipos de midias
digitais podem variar e séo infinitos, mas os mais populares hoje em dia sdo: Websites, Redes
sociais, Mini Websites, Hotsites, Lojas Virtuais, Catalogos Digitais, Videos, Podcasts, Landing

Pages, Cd's (que ja nem existem mais) mas sdo um tipo de midia digital, Dvds, E-books.

Para as organizacOes, as midias digitais e as novas plataformas tecnoldgicas criaram
oportunidades de expandir mercados, oferecer novos produtos e servicos, e usar novas técnicas
de comunicacdo online, que permitem competir em igualdade com grandes empresas. Para 0s
que trabalham nestas organizages, este € 0 momento de desenvolver habilidades e de utilizar

0 poder da internet para adquirir vantagem competitiva e melhores resultados.

O uso das Midias Digitais Sociais em uma empresa pode melhorar o processo
de comunicacdo interna entre os funcionérios de outras geracbes e
profissionais das geracGes midiaticas, que fazem e poderéo vir a fazer parte
das empresas contemporaneas. Importante revisitar como se modificou o
processo de comunicagdo corporativa nos ultimos anos, as geragdes anteriores
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utilizavam memorandos, boletins e cartas para disseminar informacgdes como
politicas e procedimentos. Entdo, passou-se a utilizar os e-mails. Nos tempos
atuais os Chats, mensagens instantaneas, SMS e WhatsApp que atendem a
esses usos. O maior desafio € a consisténcia dessas mensagens e a garantia de
que todas as geracGes estejam conseguindo receber esses conteldos
(HABERMAN, 2015). Por isso, a importancia do conhecimento em Midias
Digitais Sociais na formacao de profissionais que atuam em qualquer area da
organizacgdo, afinal a comunicacdo é um dos elementos que nos difere de
outras espécies. (LEITE et al. 2016, p. 6).
As midias digitais estdo cada vez mais inseridas no cotidiano das pessoas e das organizacdes,
trazendo funcionalidade, agilidade e desempenhando uma grande influéncia na sociedade. As
MDS possuem um alcance enorme e atualmente tem um papel indispensavel na troca de
diversos tipos de informacao, fazendo com que cada vez mais as pessoas estejam conectadas e

atualizadas.

O recrutamento e selecdo com o auxilio das redes sociais virtuais € uma nova
pratica na area de recursos humanos. Alguns estudiosos ja tratam o assunto
como uma realidade que tende a crescer nos proximos anos, devido a
facilidade de interacdo que esta ferramenta proporciona. (GAMA; FRAGA,
2016, p. 23).
O RH vem deixando de ser tradicional e vem incorporando tecnologias diversas para atrair e
reter talentos, se adaptando as necessidades do mundo moderno, remodelando 0s processos e

utilizando todo o potencial tecnolégico a favor do setor.

28RHA4.0

O conceito de RH 4.0 surgiu em 2011, através do presidente do Férum Econémico Mundial,
Klaus Schwab, de inicio o conceito surgiu na industria, a nova revolucéo industrial que também
é chamada de quarta revolucdo, se refere a integracdo de diferentes tecnologias e a automacao
industrial, e foi chamada de industria 4.0, ou seja, a quarta revolugédo € a era da tecnologia, a
partir desse movimento nasce o RH 4.0, baseado em tecnologias e softwares para tornar os
processos mais estratégicos. “O papel do RH neste novo contexto vai além de novas maneiras
de trabalhar e formas estratégicas de tomada de decisdes. Ele tem o foco em cuidar do pessoal
da organizacéo, incluindo seus desejos e necessidades.” (SOUZA; FERREIRA, 2021, p.7).

O RH 4.0 é tecnoldgico e inovador, baseado em inteligéncia artificial, € um movimento que
traz um olhar diferente para a area de RH dentro da empresa, e transforma o jeito de pensar e

de agir, essa mudanca significativa também leva em conta o desenvolvimento do ser humano,
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por que é isso que cria um diferencial competitivo e contribui para o crescimento da
organizacdo. O que difere o RH tradicional do RH 4.0 ¢ a utilizacdo de recursos disponiveis
que Vvarios outros departamentos utilizam, trazendo isso para 0 RH na tomada de decisdo e
tornando-o estratégico, vai muito além de utilizar softwares, a abordagem 4.0 ajuda a ter um
entendimento melhor de dados voltados para o RH, e podem ser dados das mais diversas fontes,
dados néo estruturados, dados soltos que ndo estdo em tabelas, ou banco de dados, sdo dados
que podem ser de redes sociais, sites e etc. Entdo o papel do RH 4.0 é analisar e transformar em
dados estruturados e consequentemente em decisdo. O quadro 1 mostra as diferencas entre o
RH tradicional e 0 RH 4.0.

Quadro 2 - RH Tradicional versus RH na Industria 4.0

RH Tradicional RH na Industria 4.0

Habilidades no gerenciamento de

Habilidades individuais mais importantes . ~ . .
informacdes e conhecimento de tecnologias

RH voltado para fungdes RH voltado para consultorias

Uso de processos tradicionais (entrevista, |Uso de recursos tecnoldgicos (Testes e
avaliacdo presencial) para recrutamento entrevistas online) para recrutamento

Fonte: Raposo et al. (2019)

O RH 4.0 que hoje faz parte da industria 4.0 que é uma industria que tem a inovagdo como um
dos principais motores e esta em constante mudanca, precisa de um RH que consiga ser flexivel
para poder colaborar para a empresa se manter no mercado que é cada vez mais competitivo,
0s principais desafios e entender o que a empresa espero da area e fazer as transformacGes
necessarias de forma répida, as liderancas também precisam aprender a lidar com as diferentes
geracOes que existem trabalhando e interagindo nas empresas, de modo a atender as demandas

ndo homogéneas.

No RH 4.0 existem alguns desafios & serem enfrentados nos préximos anos,
como a atracdo e retencdo de talentos, automacdo e modernizagdo de
processos, manutencdo da produtividade diaria, desenvolvimento de uma
lideranca separativa e conectada, uso de dados para tomada de decisdes e a
adaptacdo aos novos modelos de trabalho e que, devido a grande experiéncia
que se acumulou nos ultimos anos, é possivel chegar a concluséo de que, antes
0 que era levado um més pra ser produzido, hoje provavelmente consegue-se
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executar em dias ou até em horas apds o inicio da atividade. (SILVA et al.,
p.13, 2020).

De acordo com o Blog IPOG Gestdo e Negdcios (2020), os pilares do RH 4.0 séo: Pessoas,
Processos, Estratégia e Tecnologia, e as vantagens de aplicacdo do RH 4.0 sdo: Reducéo de
Burocracia; Automatizacdo de processos; Reducdo de trabalho repetitivo; Otimizacdo da
comunicacdo empresarial; Melhoria na produtividade; Assertividade nas contratacdes;

Flexibilidade; e Uso de dados, métricas e informacgdes para tomada de decisoes.

Em tempos que novas tecnologias revolucionam o ambiente de trabalho, esta
nova revolucdo agrega areas que anteriormente havia poucas intervengdes
tecnolégicas como a gestdo de recursos humanos. Portanto, o trabalhador
desta area deverad acompanhar o desenvolvimento destas novas tecnologias
para conhecer os requisitos de adaptacdo do emprego existente e estabelecer
novos perfis de trabalho. JERMAN; BACH; ALEKSIC, 2020 apud SILVA,
p .31, 2021).

Uma tendéncia muito forte do RH 4.0 é o recrutamento online, que alinha o gerenciamento de
pessoas com a tecnologia, e 0 uso dos recursos digitais para dinamizar os processos de

contratacao.

2.9 Recrutamento Online

A tecnologia esta cada dia mais na vida de todos e no mundo do RH néo é diferente, é cada vez
mais comum o0 uso das tecnologias para garantir melhores resultados. O advento da internet
veio com muita velocidade, e ndo é mais uma tendéncia e sim uma realidade. “A internet ¢ as
tecnologias puxadas por ela continuam a ser armas poderosissimas na briga pela
competitividade” (COSTA, 2012, p. 21).

O processo comum de recrutamento e selecdo demandam uma série de encontros presenciais,
seja para aplicar dindmicas, ou realizar entrevistas, com 0 aumento da tecnologia, hoje tudo
pode ser feito a distancia, o recrutamento online é quando a organizacgdo faz todo o processo
seletivo pela internet, ou seja, ela divulga vagas, recebe curriculos, e faz uma triagem de
candidatos tudo exclusivamente online. Hoje em dia se tem inteligéncia artificial suficiente para

se achar um candidato que se encaixe perfeitamente em cada vaga, é para fazer a captacdo do
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maior nimero de candidatos possiveis e imaginaveis que vao se enquadrar em determinado

perfil.

O recrutamento tradicional tal como o0 conhecemos recorre a varios meios e
processos que o tornam demorado e algumas vezes ndo tdo eficiente como o
que seria de esperar. Como tipicamente, estes processos sdo suportados por
aplicacGes informaticas, surge o conceito de e-recrutamento que visa otimizar
0 processo ao nivel de integracdo e automatizacdo dos processos. Este novo
método recorre essencialmente a utilizagdo da internet para encontrar, atrair,
avaliar, entrevistar e contratar novos funcionérios para uma organizacéo de
forma mais global, sem fronteiras e em tempo praticamente real. (MOURA,
2014 p. 21).

O Recrutamento online ou e-recrutamento, é conjunto de procedimentos, técnicas e ferramentas
online utilizadas para recrutar profissionais de maneira mais eficiente, seja recrutamento interno
ou externo, a era digital esta presente em todos os setores organizacionais e a demanda por

rapidas transformacdes é urgente.

O recrutamento on-line ndo se remete apenas em comunicacdo de vagas atraves da Internet,
mas também, todas as ferramentas tecnoldgicas para realizacdo e a triagem de curriculos, a fim
de manter um banco de dados atualizado e eficiente na busca por caracteristicas especificas, 0
feedback on-line, bem como modernas formas de avaliacdo (MITTER et al., 2005 apud SILVA,
A. C.P.; ALBUQUERQUE, J. S., 2019).

De acordo com o site RH Portal (2015), o recrutamento online surgiu no Brasil no final dos
anos 90 e inicio dos anos 2000, com a busca de profissionais por meio de sites da internet, de
la para cd com o surgimento de novas plataformas digitais e a popularizacdo das redes socias 0
recrutamento online se intensificou e virou uma realidade presente em todas as empresas que

buscam se tornar competitivas.

O recrutamento online ndo se baseia apenas na comunicagdo de vagas na Internet e intranet,
mas também em todas as ferramentas tecnoldgicas utilizadas para atrair e triar candidatos, e
para manter o banco de dados sempre atualizado e com candidatos adequados.

Vaérias midias digitais tém sido utilizadas nos processos de recrutamento online, dentre elas,
audios, videos, internet, redes sociais, sites de vagas, blogs e outros. Na maioria das empresas
a Unica forma se enviar curriculo é se cadastrando no site institucional no “trabalhe conosco” e

ao cadastrar os dados, esses dados sdo computados e se transformam em informacoes, e essas
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informacdes séo passadas para os recrutadores, a tecnologia veio para ajudar e ndo acabar com

o trabalho humano, o recrutamento online ajuda a ter um processo mais assertivo e apurado.

Nos dias atuais, ndo existe a possibilidade de dissociar as a¢des do cotidiano
sem uso das tecnologias disponiveis. Considerando as pessoas como o maior
ativo que uma organizagdo pode oferecer, destaca-se que ser assertivo no
processo de selecdo faz toda diferenca na conducdo de suas estratégias
competitivas. (LAGO et al. 2018, p. 165).

A pandemia do novo Coronavirus mostrou que os cenarios mudam rapidamente e as empresas
e as pessoas precisam estar preparadas para se adaptarem as situagdes inesperadas, o site Folha
Dirigida fez uma pesquisa no ano de 2020, e descobriu que o uso de plataformas de
recrutamento online cresceu 188% na pandemia, ou seja houve um destaque muito grande dos
processos online e a tendéncia é que se ganhe ainda mais forca mesmo depois da pandemia, €

possivel fazer um recrutamento virtual de qualidade mesmo de longe.

A finalidade do recrutamento online é tornar 0s processos mais ageis, rapidos e menos
burocraticos, além de possibilitar uma maior eficiéncia e eficacia na busca por profissionais
qualificados, e pode ser implementado em qualquer tipo de empresa de grande, médio ou
pequeno porte. “O recrutamento online € um movimento praticamente inevitavel onde ha pouco
ou mesmo nenhum contato presencial com o candidato durante o processo” (GUPY, 2021).
Pontos essenciais que devem ser considerados:

e Divulgacao de Vagas: Redes sociais, paginas de carreira, job boards, elimina as barreiras
fisicas e atinge um numero maior de candidatos;

e Testes a distancia: Podem ser aplicadas a distancia eliminando a necessidade de
encontros, e isso ajuda na flexibilidade do RH e ajuda os candidatos que podem participar
da selecdo de qualquer lugar;

e Entrevista por video: Consegue agilizar o processo e melhorar a experiéncia dos

candidatos que nédo precisam se deslocar até a empresa.

Os Beneficios do e-recrutamento sdo diversos, Peretti (2007 apud FERREIRA, 2016)

apresenta as principais vantagens para as empresas:

Quadro 3 - Vantagens e desvantagens do E-Recrutamento
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Vantagens

Desvantagens

Custos bhaixos

Dificuldades técnicas

Atingem-se populages distintas daquelas
que se atingem com 0s meios tradicionais.

Candidatos ndo estdo habituados com a
tecnologia

Permite segmentar e selecionar os candidatos
através de pesquisa especifica

Falta da compreensdo da cultura
organizacional

Definicdo mais concreta dos perfis dos
candidatos

Impessoalidade

Maior nimero de candidatos

Avaliacdo de soft skills

Flexibilidade de Horério

Volume exagerado de candidaturas

Agilidade e automacao do processo

Informacdes desatualizadas dos candidatos

Fonte: Peretti (2007, apud FERREIRA, 2016)

As empresas estdo nessa constante busca por melhores profissionais, que possam agregar de

modo significativo e que tenham as qualidades necessarias para a funcdo desejada, é uma

corrida para ver quem consegue os melhores e mais qualificados. “Este ¢ o papel do

recrutamento: divulgar no mercado as oportunidades que a organizagédo pretende oferecer para

as pessoas que possuam determinadas caracteristicas desejadas” (CHIAVENATO, 2010).

A priori, o recrutamento online ou ‘e-recrutamento’ ¢ entendido como um
método que objetiva somente a atracdo de talentos, isto €, divulgacdo das
vagas pela internet, por outro lado, ha autores que conceituam esta pratica
como uma técnica, ndo somente de atracdo de candidatos, mas também gestdo
de base de dados, triagem dos curriculos e o inicio do uso de ferramentas
avaliativas. A grande vantagem do recrutamento online prende-se com a
possibilidade de os candidatos publicarem e divulgarem informacgéo sobre o
seu percurso profissional, experiéncias e objetivos de carreira de forma
permanente, durante 24 horas por dia e de forma global. (SILVA, A. C. P,;
ALBUQUERQUE, J. S., 2019, p. 22).
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Destaca (DA COSTA, 2002), caracteristicas fundamentais para que o recrutamento vire um
processo virtual: “Comunicar vagas online (Internet/Intranet)”; “Disponibilizar um formulario
para preenchimento de possiveis candidatos”; “Possuir um banco de dados para armazenar 0S
curriculos recebidos. Este banco de dados precisa ser moderno e eficiente na triagem e na busca
por caracteristicas especificas, pois s6 assim este processo agrega valor”; “Fazer uso de sites
especializados em selecéo. Este tipo de site pode ser parceiro tanto na busca por profissionais
como na divulgacao de vagas da empresa”; “Testes online, pelo menos no inicio da selegdo, ja
eliminando os candidatos que ndo tém habilidades ou competéncias basicas necessarias ao
cargo” (Ex: Teste de Inglés). As ferramentas digitais proporcionaram agilidade nos processos
e estabeleceram novos modelos de trabalho.

2.9.1 As Ferramentas digitais

As organizagdes buscam recrutar por meio da internet e das midias digitais para reduzir custos,
aumentar seus horizontes de recrutamento e facilitar todo esse processo, cada dia mais a
insercdo das midias digitais e redes sociais neste processo, tem se tornado algo de suma
importancia para se obter resultados positivos, existem uma vasta gama de midias e redes

disponiveis e que podem ser utilizadas.

A tecnologia possibilitou o ‘esquecimento’ da distancia, ou seja, esta ja ndo €
mais um empecilho na comunicacdo. A internet propicia a divulgacdo de uma
massa de informacdes gigantesca, e as redes sociais, além desta funcéo,
modificam e criam uma linguagem propria, compartilham ideias rapidamente
e proporcionam a interagdio com um grande ndmero de pessoas
instantaneamente. Considerando a internet e as redes sociais 0s meios de
comunicagdo que se desenvolveram em menor tempo em comparacdo a
outros, que atingiram maior quantidade de usuarios e que possuem tendéncia
a se desenvolverem ainda mais com o tempo. (SILVA, A. C. P,
ALBUQUERQUE, J. S., 2019, p. 23).

A utilizagdo de midias digitais tais como: videos, dudios, internet (redes sociais, sites de vagas)
e outros, vieram a contribuir significativamente com a reducdo de custos, agilidade dos
processos e divulgacdo de informagdes. Sendo assim, tornou-se imprescindivel no atendimento
das demandas advindas de RH, considerando o pensamento de Chiavenato (2010), ao apontar

a internet como uma ferramenta integradora na relagéo candidato/empresa.
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(MARTINS 2015 apud SANTOS, S. S, LIMA, T. B, 2018) Reforca ainda que as ferramentas e
as novas tecnologias proporcionam e facilitam a comunicacao, e posterior realizacdo de um

trabalho mais eficiente através da aproximacao virtual de empregadores e candidatos.

“As midias digitais constituem um recurso complementar as técnicas de recrutamento e sele¢éo,
geralmente postas em pratica no momento de adquirir um novo colaborador” (SILVA, A.C. P;
ALBUQUERQUE, J. S., 2019, p. 27). Visto que provoca a reducdo do tempo de processamento
e aperfeicoa a checagem de informacdes, além de reduzir a quantidade de profissionais
necessarios para as atividades operacionais. Nesse sentido, a tecnologia é considerada aliada
por gerar ferramentas eficazes na captagdo dos candidatos.

Principais ferramentas digitais utilizadas para recrutamento online:

Sites

Site € um endereco eletrénico, um local na Internet identificado por um nome de dominio,
constituido por uma ou mais paginas de hipertexto, que podem conter textos, graficos e
informacBes em multimidia. Os sites permitem a procura de emprego e 0 anuncio de vagas, a
maioria das empresas possuem o site institucional, para que as pessoas conhegam a empresa e
possam optar por mandar curriculo através do “trabalhe conosco” e cadastrar suas informagdes
de contato.

De acordo com o site Guia da Carreira 0s principais sites de vagas do Brasil por ordem do

melhor sdo: Vagas.com, Catho, Infojobs, Empregos.com, Sine, Indeed, Trovit Brasil e Ciee.

E-mail

O e-mail é um correio eletrdnico que permite o recebimento e o envio de mensagens, por meio
de sistemas eletrdnicos de comunicacdo. E uma ferramenta pratica e de facil uso, na selecio de
novos colaboradores, ainda é comum que as empresas facam o recrutamento por meio de
curriculos recebidos via e-mail. Afinal, esta j& € uma ferramenta presente na vida da grande
maioria das pessoas, pois estabelece um ponto de contato de certa forma confidvel e concentra

todas as informacGes importantes do trabalho, desde detalhes financeiros até negociagdes.

WhatsApp
O WhatsApp é um aplicativo de troca de mensagens instantaneas e comunicacdo em audio e
video pela internet, disponivel para smartphones Android, iOS. Algumas empresas tém usado

0 WhatsApp para encurtar o0 processo de contratagdo ao maximo, por ser mais rapido e nao
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requerer dados de login, basta somente comecar a digitar iniciar a conversa e imediatamente ter

contato com a pessoa ou a empresa do outro lado.

Tem sido utilizado muitas vezes para coletar informacdes de candidatos e envio/recebimento
de curriculo, além de ser capaz de realizar as primeiras fases do processo seletivo, com envio

de questionérios e outros tipos de avaliag&o.

Plataformas de Recrutamento

As plataformas de recrutamento online s&o ferramentas de apoio e otimizagao ao processo de
divulgacdo de vagas, selecdo de profissionais, entre outras etapas que compdem uma
contratacdo profissional.

A ferramenta tem se tornado fundamental para o trabalho de profissionais de RH e também para
profissionais em busca de um emprego. As plataformas de recrutamento online possuem
features que permitem o cruzamento de dados dos candidatos com as especificidades da vaga.
E com isso, sdo selecionados apenas os curriculos que preenchem a descricdo solicitada. Toda
a tecnologia envolvida em uma plataforma de recrutamento online permite que os profissionais
de RH consigam acompanhar e gerenciar cada etapa do processo de sele¢cdo. Um exemplo é
Solides, A Sélides é uma plataforma completa de gestdo de talentos com People Analytics e

Gestdo Comportamental.

Softwares de recrutamento

Um software de recrutamento é um sistema gerenciado por computador que apoia as areas de
RH nas atividades relacionadas a selecdo de novos talentos sdo uma solucdo para tornar o
processo de contratagdo mais facil, mesmo se vocé ndo tem um departamento de recursos
humanos. Ele pode poupar tempo e dinheiro, ajudando-o a encontrar os melhores candidatos da
maneira mais eficiente e rentavel possivel. Ele possui uma variedade de dados, e € um recurso
gue pode estar disponivel tanto em sites pagos ou gratuitos, podendo ser utilizado a qualquer
momento, desde uma simples busca, a sele¢do de um candidato para participar de um processo
seletivo.

Nos Gltimos anos, cresceu no ambiente empresarial o uso de softwares para
gestdo do negdcio de modo geral. Como néo podia ser diferente foram criados
softwares voltados a &rea de recursos humanos, ou também chamados
softwares para gestdo de pessoas. (COSTA, 2002, p.11).



44

2.9.2 As Redes Sociais

As redes sociais ganharam muito espaco e se tornou uma ferramenta Gtil para os profissionais
de RH, de acordo com o relatério Digital 2021, existem cerca de 150 milhdes de usuarios de
redes sociais no Brasil. Os dados foram realizados a partir de uma pesquisa de janeiro deste ano
e revelam que 70,3% da populacdo brasileira utiliza alguma rede social no seu dia a dia. Entre
as redes mais utilizadas no Brasil estdo o WhatsApp, o Facebook, Instagram e LinkedIn. “As
redes sociais, em 2008, vieram a dar um salto mundialmente importante. O aparecimento de
blogs, videos e sites de redes sociais vieram a mudar as formas de organizacéo, identidade e
conversagdes” (POMBINHO et al, 2016, p. 17).

O termo “rede social” é, por seu significado, a conex@o entre um grupo de
pessoas por um ou mais tipos de relacionamento com o objetivo de
compartilhar informagdes. Ou seja, antes mesmo da internet existir, as redes
de relacionamento ja& estavam presentes como, por exemplo, no
compartilhamento de cartas. Com a chegada da internet as redes sociais
comegaram a possuir outras formas de relacionamento e compartilhamento de
informagdes, associadas a esse novo “ciberespaco”, como, por exemplo a
troca de e-mails. (PONDE, 2019, p.14)

Uma rede social pode ser definida como sendo uma estrutura social composta por pessoas ou
organizagOes, conectadas por um ou Vvarios tipos de relac6es. Para Bastos & Santos (2007 apud
MOURA, 2014) “A rede social é um conjunto de individuos que visa a comunicacao,

partilhando ajuda mutua e que surge a partir de pessoas com interesses comuns”.

Os avangos tecnoldgicos tém promovido mudangas sociais e,
consequentemente, afetando o modo de gerir pessoas nas organizagdes. A
popularizacdo das redes sociais virtuais esta transformando a forma como as
empresas interagem com a sociedade. Atualmente, as organiza¢des nao
utilizam as redes apenas como meio de divulgagdo, mas também como uma
ferramenta decisiva no Recrutamento e Selecdo (R&S) de talentos. Dentre as
funcGes da rede social virtual, Lorenzo-Romero (2011) afirma que as redes
oferecem aos individuos um espaco para criar um perfil pablico e interagir
com outras pessoas a distancia, compartilhar informacdes, colaborar na
geracdo de contetdo, participar de movimentos sociais e correntes de opinido
(SILVA; DA SILVA ALBUQUERQUE 2019, p. 26).

As Redes Sociais viraram uma forma de projetar a imagem pessoal e profissional, e se tornou
um importante meio de comunicagdo e acesso ao mercado de trabalho podendo ser um forte

meio de networking. Para que a rede social realmente agregue valor ao recrutamento de
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profissionais, é essencial que se entenda como encontrar os candidatos. Por isso, ndo vale
apenas postar o andncio indiscriminadamente em todas as suas péginas, pois isso pode atrair
grande quantidade de profissionais que ndo se adéquam ao perfil da empresa. “Por meio das
redes sociais, € possivel chegar a um publico segmentado, agrupado de maneira que jamais
conseguisse chegar até pouco tempo atras” (AFONSO et al, 2009, p.47). A seguir algumas
redes sociais constantemente usadas pelos recrutadores tanto para informar vagas, quanto para

selecionar candidatos através de analise do perfil:

Facebook

O Facebook ¢ rede social mais popular do mundo conta com 2.740 bilhdes de usuarios, € a
maior rede social virtual existente, lancada em 4 de fevereiro de 2004, criada pelo empresario
e programador Mark Elliot Zuckerberg, operado e de propriedade privada da Facebook Inc..,
serve tanto para se relacionar com os amigos, familia, conhecer gente nova, quanto para gerar
negacios.

Por ser mais popular as divulgacdes nessa rede podem alcangar um ndmero maior de pessoas,
0 Facebook conta com diversos recursos, as empresas costumam usar o recurso de anuncios
para impulsionar as suas publicacdes e ter uma amplitude maior, permite compartilhamento de

links e o atendimento por mensagens que podem ser configuradas para serem automaticas.

Instagram

O Instagram foi criado por Kevin Systrom e pelo brasileiro Mike Krieger em 2010, e em 2012
foi comprado pelo Facebook, possui 1.221 bilhdes de usuarios, a rede social permite o
compartilhamento de fotos e videos, bem como a integracdo com outros aplicativos, pode ser
usado por empresas como conta comercial, para fazer anincios, como estratégia de Branding

(construgé@o de marca), e para atingir metas dependendo da finalidade.

Além de interagir com outras pessoas, 0s usuarios comuns podem usar como um portfolio é
uma 6tima maneira de mostrar um pouco da sua capacidade de atuagdo, criando um circulo

social e interagindo com perfis profissionais e de empresas.

Twitter

O Twitter foi fundado em margo de 2006 por Jack Dorsey, Evan Williams e Biz Stone, nos

Estados Unidos. Como companhia isolada desde 2007, a plataforma oferece aos usuarios um
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espaco para conversacao e compartilhamento de conteddo escritos, fotografias e videos. Conta

com cerca de 335 milhGes de usuarios ativos por més.

E uma rede social de interacdes rapidas, focado em postagens curtas que muitas empresas usam
como SAC (Servico de Atendimento ao Consumidor), para estreitar o relacionamento com o
consumidor. Pode servir como vitrine para mostrar suas ideias e posicionamentos e atrair

pessoas que compartilham das mesmas percepcoes.
LinkedIn

LinkedIn é um site e uma rede social voltada para relacionamentos profissionais que pode ser
usada para encontrar emprego, anunciar vagas, fazer parcerias e networking. E rede de negécios
criada pelo Americano Reid Hoffman em dezembro de 2002 e langada em maio de 2003, possui
mais de 500 milhdes de usuarios, muitos deles buscam as proximas oportunidades profissionais
nessa plataforma, o que faz com que ela seja muito atrativa para que os recrutadores entrem em
contato com os préximos talentos da sua empresa, € considerado a maior rede social profissional
que existe. Assim como outras midias sociais, ele possibilita a interacdo entre os membros e 0

acesso é, em grande parte, gratuito e bastante intuitivo.

Quanto ao comportamento no LinkedIn, o utilizador precisa estar atento, pois
ao contrario de outras redes sociais, esta visa uma oportunidade de trabalho.
Assim, ndo se torna interessante escrever dados sobre a familia, humor, vida
pessoal, troca de informacgdes pessoais ou colocar no seu perfil termos
irrelevantes ao meio para qual esta plataforma esta vocacionada. (MOURA,
2014, p .23)

Basicamente € uma rede social de negdcios que permite: conectar profissionais de todo o
mundo; conectar amigos profissionais; compartilhar conteidos; trocar experiéncias sobre o
mercado de trabalho; promover a si mesmo (marketing pessoal) ou a sua empresa; facilitar a

busca por profissionais capacitados e empresas.

O recrutamento pelas redes sociais € uma tendéncia, a triagem de curriculos por
meio de redes sociais é cada vez mais comum. Os Gestores/responsaveis
procuram efetivamente informacéo nas redes sobre os potenciais funcionarios,
onde sdo verificadas as diversas midias sociais informativas, tais como o
LinkedIn, enquanto uma rede profissional, o Facebook, para visualizar e
analisar comportamentos sociais, e 0 Curriculum Lattes, em uma perspectiva
de trajetéria profissional e académica. Para o recrutador ou empregador, a
maior vantagem de redes como o LinkedIn é a ampla oferta de candidatos em


https://klickpages.com.br/blog/marketing-de-relacionamento-o-que-e/
https://www.omnicoreagency.com/linkedin-statistics/
https://klickpages.com.br/blog/experiencia-do-usuario/
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potencial (FRAGOSO, 2017 apud SILVA, A. C. P.; ALBUQUERQUE, J. S.
2019).

O uso das Midias Digitais Sociais em uma empresa pode melhorar o processo de comunicacao
interna entre os funcionarios de outras geracdes e profissionais das geracfes midiaticas, que
fazem e poderdo vir a fazer parte das empresas contemporaneas. Importante revisitar como se
modificou o processo de comunicagdo corporativa nos Ultimos anos, as geragfes anteriores
utilizavam memorandos, boletins e cartas para disseminar informacGes como politicas e
procedimentos. Entdo, passou-se a utilizar os e-mails. Nos tempos atuais os Chats, mensagens
instantaneas, SMS e WhatsApp que atendem a esses usos. “Para varias plataformas de
recrutamento online temos vérios utilizadores, ou seja, as empresas que querem recrutar,
mediante o perfil pretendido, utilizam a rede social mais adequada para tal” (POMBINHO et
al., 2016, p.10).

A introdugdo da mobilidade, com o desenvolvimento dos smartphones e
tablets, favoreceu o crescimento e popularidade das redes sociais (GABRIEL,
2010). A popularizacdo dos sites de redes sociais proporcionou uma
transmissdo maior e em ritmo mais acelerado, por parte dos individuos, de
informacGes sobre si mesmos e estas acabam sendo acessadas pelas empresas
(HENDERSON; BOWLEY, 2010). Segundo Aguiar (2007), elas podem ser
constituidas tanto espontaneamente, caracterizando as redes informais, quanto
de forma intencional, o chamado network. Esse ¢ estabelecido por individuos
ou grupos que se articulam em torno de algo comum (CASSIANO et al, 2016,
p. 57).

O segredo das organizacdes bem-sucedidas € saber agregar valores humanos e integra-los e
alinha-los em suas atividades. Saber buscar pessoas no mercado que tenham condigdes de

ajudar a organizagdo a navegar pelas turbuléncias dessa nova era” (CHIAVENATO, 2009 p.
2).
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3 ESTUDO DE CASO

O RH também se apropria das tecnologias, recursos e sistemas informatizados disponiveis, para
garantir que a area de gestdo de pessoas esteja alinhada com a gestdo estratégica de toda a
organizacdo e consequentemente tornando os processos mais eficientes. As organizacgoes
conseguem ser mais precisas nas suas decisdes, gracas as mudancas que a tecnologia

proporciona.

Com a evolucdo das ferramentas digitais e da internet, procurar emprego em sites de vagas se
tornou uma funcionalidade bastante atil e &gil, existem centenas de sites e plataformas
especializadas em cadastro de curriculos e divulgacdo de vagas, normalmente estdo

estruturados para atender as empresas e os candidatos.

De acordo com o servico de recomendacdes, mybest-Brazil, que recomenda produtos e servicos
selecionados com base em andlises internas e sugestfes profissionais, os sites vagas.com e
Catho, estdo entre os 10 melhores sites de emprego brasileiros em 2021, e entre 0s cinco com
maior empregabilidade, ou seja sdo sites que mais entregam resultados e que mais empregaram
no Gltimo ano, o VVagas.com em primeiro lugar e o Catho em segundo, ja o Infojobs em terceiro,
o0 Trabalha Brasil em quarto, e o0 Indeed em quinto. O Vagas.com e o Catho séo sites bastante
populares e estdo sempre no topo dos que possuem maior empregabilidade, o0 vagas.com é um
site gratuito, ja o site Catho possui uma assinatura paga. Como sdo considerados os dois

principais sites de carreira do Brasil, vamos entender melhor o funcionamento de ambos.

Os sites funcionam da seguinte forma, as pessoas cadastram 0s curriculos e as empresas
cadastram as vagas disponiveis, 0 sistema cruza as informacdes para ver se as caracteristicas
do candidato sdo aderentes com alguma vaga cadastrada pelas empresas, alguns sites sdo
totalmente gratuitos e outros sdo pagos, com a opcao de pagar uma taxa para utilizar os recursos

do site ou adquirir uma assinatura mensal ou anual.

Site Vagas.com

O site vagas.com foi langcado em 1999 por engenheiros da Poli/USP, com a finalidade de gerir
processos de recrutamento e selecéo, de 1& para ca ganhou destaque na internet se tornando um

dos principais sites de carreira, atuando com e-recruitment, em 2016 ganhou uma versao para
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aplicativo disponivel para iOS e Android. O site é gratuito, ndo paga nada para se cadastrar e

ter acesso as vagas.

A empresa possui uma gestdo horizontal, onde as decisdes sdo tomadas por todos, um time de
160 funcionérios que tem liberdade e autonomia para realizar o seu trabalho. A empresa preza
por um ambiente de diversidade e inclusdo, levantando a bandeira promovendo acdes e

campanhas sobre o tema.

O Vagas.com tem um portfolio invejado, segundo informacdes disponibilizadas no proprio site
(2021), a empresa possui mais de 900 mil visitantes por dia, 70 das 100 maiores empresas de
todo pais, de varios segmentos como parceiros, além de ter mais de 3 mil empresas cadastradas
na base de dados, 15 milhdes de profissionais cadastrados, mais de 8 milhdes de candidaturas
por més, mais de 100 mil vagas abertas por ano no site e divulga em média 14 mil vagas por
més e 20% de eficiéncia de empregabilidade. Eles se intitulam como o maior site de carreira do
Brasil, “Somos o portal de contetdo da Vagas.com, o maior site de carreira do pais. Aqui vocé
encontra dicas sobre planejamento de carreira, artigos de especialistas, informacdes para

alavancar suas habilidades profissionais, além de acompanhar as tendéncias de mercado.

O site se destaca também por ser uma das poucas plataformas de vagas que ndo atua somente
com cadastro de curriculo e o link entre empresa e candidatos, eles possuem alguns servi¢os
pagos opcionais, como ferramentas para video curriculo; avaliagbes comportamentais e
software de recrutamento e selecéo, que auxiliam o candidato a melhorar a sua performance na

contratacao.
Como o site funciona para os candidatos:

1- O candidato cria um cadastro gratuito e preenche seu curriculo, que pode ser feito aos

poucos e sendo complementado quando necessario.

2- O candidato pode procurar oportunidades pelo nome do cargo, nome da empresa ou area
de interesse. Existem filtros para selecionar os resultados por regido, area, nivel, beneficios

e vagas para PCD.
3- Ao encontrar a vaga de interesse, o candidato pode se inscrever na vaga gratuitamente.

4- O processo seletivo sera conduzido pela empresa que esta contratando para a vaga.
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5- Se o perfil do candidato estiver de acordo com a vaga publicada, a empresa entra em
contato com o candidato, por e-mail, telefone ou chat do VVagas.com.

Além de cadastramento de curriculo, 0 Vagas oferece alguns servicos gratuitos para 0s
candidatos, como 0 mapa de carreiras que mostra as principais trajetorias profissionais do
mercado com base em dados de curriculo; as oportunidades de emprego mais buscadas; as vagas
abertas na cidade do candidato; dicas de curriculo e entrevista de emprego; as empresas que
estdo contratando; dicas de desenvolvimento profissional, além de ter campos exclusivos para

vagas de PCD, vagas para areas de tecnologia e estagio e trainee.

O site busca manter vagas de qualidade, as vagas antes de serem publicadas, passam por analise
dos profissionais do site, onde s&o revisadas diariamente e qualificadas para publicagdo, com a
vaga revisada ela é divulgada e vai ao ar para inscri¢do dos candidatos, e os candidatos podem
escolher quais informacgbes estardo visiveis para as empresas. O site mantém sempre 0s

candidatos informados com recomendacdes de vagas e avisos por e-mail.

Como o site funciona para as empresas:

As empresas pagam para deixar suas vagas no site, elas sao responsaveis pelo processo seletivo
0 site ndo participa dessa etapa, ele é apenas a ponte entre empresa e candidato, as empresas
utilizam o software do vagas, chamado VAGAS for business, que é responsavel por todas as
etapas, desde a analise de curriculos até o contato com os candidatos.

O vagas para business € uma plataforma de recrutamento, que retne varias funcionalidades de
um software de recrutamento e selecdo cem por cento digital, que busca otimizar todo o

processo de ponta a ponta.

ApoOs a empresa abrir o processo seletivo, os algoritmos do software, consideram as
informagdes do cargo, para identificar e recomendar os perfis compativeis dentro da base de
dados dos profissionais cadastrados no site. Além de avaliar curriculos as empresas também
podem fazer avaliacOes e testes gratuitos (de idiomas, ou conhecimentos gerais) ou criar seus
proprios testes através da plataforma, é possivel também criar as proprias atividades
automatizadas para cada fase do processo seletivo, o que faz as empresas pouparem nos

processos. A plataforma oferece diferentes solugdes para diversos tipos de recrutamento, como
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recrutamento interno, externo, programas de estagio ou trainee e até processos seletivos focados

em diversidade e incluséo.

A plataforma também conta com uma ferramenta de employer branding, para reforcar a marca
empregadora e centralizar as informacdes sobre a empresa, que pode optar por ter os curriculos
e as informagdes dos candidatos no proprio banco de dados criando seu portal de carreiras, 0
“trabalhe conosco”, a pagina € otimizada para ser facilmente encontrada no google e em outras

ferramentas de busca.

O vagas.com possui Varios recursos que se adaptam de acordo com o perfil da empresa e o que
ela deseja, dentre eles estdo: atracdo de talentos, que amplia as chances da empresa encontrar o
profissional que deseja; canais de divulgagédo, que permite divulgar as vagas em outros canais
além do Vagas.com, como o LinkedIn, Jooble, Mercadojobs e Google for Jobs; alerta
inteligente de vagas, a inteligéncia artificial identifica os candidatos que se encaixam nos perfis
e dispara um alerta para ele recomendando as vagas; Hunting, que é a busca direta no banco de
dados do Vagas.com, com acesso a milhares de perfis de todo o brasil; e-mails em massa, a
empresa pode enviar e-mails para um grande volume de candidatos de uma s6 vez; integracdo
com o WhatsApp, as empresas podem mandar mensagens diretamente para o nimero dos

candidatos pré-selecionados.

A politica de privacidade do Vagas.com leva a sério a prote¢do e segurancga dos dados pessoais
de todos os candidatos que utilizam a plataforma para busca, candidatura e monitoramento de
vagas abertas por empresas anunciantes. A coleta e o processamento dos dados pessoais sdo
realizados apenas dentro do contexto e para recrutamento e selecdo de candidatos, bem como

para gestdo de colaboradores de empresas que utilizam a plataforma e servicos.
O candidato pode optar por trés niveis de privacidade:

1- Acesso livre - As empresas encontrardo o curriculo do candidato em buscas no banco
de curriculos do Vagas.com e terdo acesso a todos os dados do cadastro.

2- Acesso limitado - As empresas terdo acesso limitado aos dados do cadastro do
candidato, conseguindo visualizar os campos de experiéncia profissional e escolaridade.
Caso a empresa tenha interesse o candidato serd informado via e-mail e decidira se
deseja liberar 0 acesso de seus dados pessoais, incluindo os de contato. O candidato tem

7 dias para responder a consulta.
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3- Inacessivel - As empresas ndo encontrardo o curriculo do candidato em triagens
efetuadas no banco do Vagas.com, porém o candidato pode optar por receber alerta de

novas vagas por e-mail e podera se candidatar a elas sempre que desejar.

O site do vagas.com possui uma interface bastante objetiva e atrativa, deixando claro o
proposito do site, tanto para os candidatos quanto para as empresas, ndo ha dificuldades de
acesso, o conteudo € estruturado para 0s usuérios encontrarem o que precisam, a figura 1 mostra

a pagina inicial do site Vagas.com.

Figura 1- Pagina do site VVagas.com

€ C @& vagascombr * @ :

Para empresas

®@ Ajuda ‘ ENTRAR CADASTRE-SE GRATUITAMENTE

Procure uma oportunidade de emprego

Digite um cargo, empresa e/ou localizagao Q
)

( & VagasparaPCD ) ( v

Apds trés meses desempregada, minha recolocagao
veio justamente do site gratuito, que se mostrou mais
efetivo que os pagos. Obrigada, Vagas.com!

Izabella Costa

Fonte: Site Vagas.com (2021)

Site Catho

A Catho foi criada em 1977 por Tomas A. Case, inicialmente com foco em oportunidade de
empregos para executivos em busca de recolocacao, se tornando uma das melhores empresas
de Recursos Humanos no Pais. Nos anos 2000 com o crescimento da tecnologia, a empresa
criou a Catho online, com anuncio de curriculos e vagas, se tornando um dos sites mais
procurados no segmento de classificados online, o site investiu em tecnologia buscando

conectar candidatos e empresas, além de oferecer diversos outros servicos.

O site é pago, tanto para empresas quanto para os candidatos, os candidatos que desejam utilizar
a plataforma, precisa adquirir uma assinatura que pode ser mensal, trimestral ou anual, que
atualmente tem o valor de R$ 114,90, o valor pode ser menor caso o candidato participe de
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alguma promocé&o especifica ou adquira um plano com duracdo mais longa, é possivel assinar
por 30 dias gréatis podendo cancelar quando completar o periodo, como ndo dependem de
investidores e nem de emprestimos o site se mantem dessas cobrancas feitas aos profissionais
gue anunciam seus curriculos, o site investe bastante em tecnologia e infraestrutura, e para
manter a qualidade dos servigos prestados, eles optam pela cobranca da assinatura para
candidatos, para candidatos PCD com laudos validados do pais, a assinatura da Catho é
totalmente gratuita. As empresas divulgam as vagas gratuitamente e podem ter acesso a varios

recursos que agilizam o processo de contratacao.

Dados do proprio site (2021) revelam que o portal Catho online, possui uma base de mais de 7
milhdes de usuérios cadastrados, 4 mil novos curriculos por dia, conta com mais de 750
colaboradores, mais de 80.000 empresas de diversas areas cadastradas na plataforma, mais de
1.800 cidades de todo o pais sdo atendidas, e 16% de eficiéncia de empregabilidade, e 30% dos

recrutadores afirmam que s6 anunciam na Catho.

O site € bastante buscado pelos candidatos e acaba sendo muito atrativo para as empresas,
geralmente empresas grandes que buscam profissionais com um perfil mais estratégico, se
encontra todo tipo de vaga, porém as vagas operacionais possuem um volume menor, as
empresas consideram que se o candidato esta pagando, ele ja deve estar melhor posicionado no
mercado e tem condi¢Oes financeiras melhores que a maioria dos candidatos que néo estdo na
plataforma. Algumas vagas da Catho sdo vagas exclusivas e s estdo anunciadas |4, como na
maioria das vezes sdo vagas para posicdes estratégicas, as empresas levam em conta 0s
candidatos que estdo dispostos a pagar, com isso o0 universo de concorréncia da Catho é menor
do que nas outras plataformas, nem todo mundo pode pagar pelos servicos e isso faz com que

os candidatos cadastrados tenham maiores chances de terem seus curriculos visualizados.

O site da Catho é bastante intuitivo e facil de acessar, na pagina inicial ja tem os botbes de
acesso para candidatos e empresas, possuem também o botdo de ajuda onde a pessoa pode
colocar o que procura no site, além de ter acessibilidade em libras. A interface é bastante

funcional e objetiva sem dificuldades de acesso, como é possivel observar na figura 2.
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Figura 2- Pagina Inicial do Site Catho
< C @ catho.combr Ad o {

€ca tho > = Para Candidatos Ajuda Para Empresas

Entre na Catho.
Saia na frente.

A preferida dos recrutadores

Vagas de trabalho por todo o Brasil

Que vaga vocé procura?
Exemplo: auxiliar administrativo sdo paulo

Pesquisa por cargo } Q_ Procurar vagas

3 passos rumo a sua entrevista de emprego

Fonte: Site Catho (2021)

Como funciona para os candidatos:
1- O candidato cria o cadastro e preenche os seus dados e as informacdes solicitadas.
2- Logo apos criar o curriculo e preencher os formularios.

3- Escolha o plano da assinatura, basta cadastrar os dados de cartdo de crédito, ou pode

optar por boleto.

4- Cadastro feito, é s6 fazer a busca das vagas compativeis com o perfil do candidato, tem
a opcao de usar palavras chaves na busca, como regido, cargo ou qualquer outra informagao

gue o andncio possa ter.

5- Caso alguma empresa se interesse pelo candidato, ela entra em contato com ele por e-
mail ou telefone, para dar continuidade ao processo de recrutamento.

O site ndo envia o curriculo automaticamente para as empresas, o candidato que deve enviar
guando achar alguma vaga de seu interesse. Além de cadastro de curriculo o site também
fornece outros servicos para os candidatos, como a analise de curriculo, que o candidato
pode revisar o curriculo e receber dicas de especialistas de como melhoréa-lo; elaboracéo de
carta de apresentacgdo, o site ensina passo a passo como criar uma e como deixa-la objetiva;

elaboracdo de curriculo, o site cria o curriculo para o candidato e enviar para ele por e-mail;
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simulacdo de entrevistas, o site ajuda o candidato a melhorar seu desempenho nas
entrevistas, simulando uma entrevista com um assessor especializado que avalia o
candidato. Os assinantes também contam com um consultor virtual, que é uma ferramenta
que esclarece duvidas relacionadas a carreira e curriculo, além dos avisos de vagas e 0 guia

de profissdes, com informacdes salariais do cargo pretendido pelo candidato.

Como funciona para as empresas:

As empresas anunciam as vagas gratuitamente, basta fazer um cadastro com as informacoes
da empresa e colocar as vagas disponiveis, porém para ter acesso a um numero maior de
curriculos e a outros servigos € cobrado uma assinatura que pode ser mensal, trimestral ou

anual.

A Catho busca facilitar a busca de profissionais adequados e proporciona varios servicos e
ferramentas tecnoldgicas para as empresas, tais como o Api de vagas, que é a integracdo
com o sistema de RH da empresa, a empresa faz 0 na anincio da vaga e ela é divulgada
automaticamente depois de 20 minutos no site da Catho; Inteligéncia artificial que identifica
e apresenta os candidatos mais aderentes a vaga; gestao de curriculos, que auxilia a empresa
a gerenciar os curriculos e agendar entrevistas, também mostrando as vagas encerradas e
abertas; recomendagdes automaticas de curriculos, o sistema sugere curriculos com
aderéncia e um grau de compatibilidade maior, e empresa recebe as indicagdes; pesquisa
salarial que mostra se a politica salarial da empresa esta alinhada com a do mercado; apoia
a recolocacdo, a Catho oferece solugdo para empresas em processo de desligamento ou
programa de demissdo voluntaria; busca certa, a empresa pode agilizar o processo seletivo
buscando por candidatos que ja foram avaliados em habilidades especificas; acesso a
plataforma online de testes onde a empresa pode avaliar candidatos e colaboradores; vagas
premium, sdo vagas que aparecem em destaque e sdo vistas por candidatos especificos com
maior engajamento no mercado; entre outras ferramentas tecnologicas, o site buscar

fornecer o maior apoio possivel para os assinantes sejam eles empresas ou candidatos.

Por meio de sua politica de privacidade, disponivel no site, a Catho demonstra seu
compromisso com a privacidade e protecdo dos dados pessoais de candidatos, apenas dados
curriculares dos assinantes sao divulgados para as empresas com o objetivo de agilizar o

contato com o candidato. A Catho ndo cede nem comercializa informacGes cadastrais
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fornecidas pelos usuarios do site. As mensagens da Catho s&o enviadas apenas ao e-mail
cadastrado pelo préprio usuario, o site ndo coleta e-mail de listas de discussdo, sites ndo-

comerciais e ndo compra listas de e-mails a venda no mercado.

De acordo com sua politica de qualidade, o site tem por objetivo oferecer menores custos e
melhores resultados, buscando um padrdo de exceléncia na prestacdo de servigos, com a
missdo de crescimento continuo das inovacgdes para a area de gestdo de pessoas.

Principal Ferramenta utilizada pelos Sites

As principais plataformas de recrutamento como o site VVagas.com e a Catho, utilizam
softwares para R&S, que sdo ferramentas que possuem funcionalidades de atracdo e
retencdo de candidatos, podendo conter vérias outras funcdes. Esse tipo de ferramenta

busca tornar os processos 100% digitais e otimizados.

O site Vagas.com utiliza o software vagas for business, que retne todas as fun¢bes de um
software de R&S, com a tecnologia de um sistema Applicant Tracking System (ATS) é um
sistema de rastreamento de candidatos, que &, classifica e armazena curriculos e trata os
dados eletronicamente. Os softwares simplificam os processos de aquisicdo e gestdo de

talentos.

Dados do site Vagas.com, mostram que o software Vagas for business, permite que além de
publicar as vagas no préprio site, elas também sdo pulverizadas em outros portais, como o
LinkedIn, Google Jobs, Jooble, Mercado Jobs, Mitula, entre outros. Empresas como Amazon,
Globo, Aché, Unilever e Vivo usam as solucdes de vagas para business para a gestdo dos

processos seletivos.
Principais Recursos do vagas for business:

Banco de curriculos
Anuncio de emprego em portais e redes sociais
Criacdo de banco de talentos da empresa

Triagem e ranqueamento de candidatos


https://forbusiness.vagas.com.br/banco-de-talentos/
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Recomendacéo inteligente de candidatos

Agendamento de entrevistas

Envio de e-mails em massa

Chat com candidatos

Analise e triagem de curriculo automatizadas

Dados e relatorios sobre recrutamentos

Possibilidade de comunicacéo e compartilhamento de informag6es com equipe e gestores

Monitoramento e Gestdo em tempo Real

O site Catho utiliza o software API de vagas, a sigla em inglés API significa interface de
programacéo de aplicacOes, sdo interfaces que criam integracoes fazendo com que os softwares
se comuniguem uns com os outros. O API de vagas permite a empresa integrar o seu sistema
interno, com os principais sistemas de RH do mercado. De acordo com o site algumas das
principais empresas do pais utilizam a ferramenta e sdo parceiras do site Catho como: Tenda,
Dr. Oetker, Totvs, Unimed, Drogaria Sdo Paulo, Getnet, Pirelle e Claro Net.

Além de todos os recursos de um software de recrutamento o API de vagas também inclui:
Melhoramento das operac@es internas através da automatizacao de tarefas repetitivas
Gestdo dos processos seletivos
Edicdo, cancelamento, renovacao e reativacao de anincios
Diminuicdo de erros manuais
Gerenciamento de Vagas
Flexibilizacao das informag6es por meio de uso personalizado
Compartilhamento de informagdes com outros sistemas da empresa

Detalhamento de informaces técnicas

Relagcdo com as Redes sociais
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As redes sociais possuem um alcance enorme e trazem muitas vantagens, por ser uma vitrine
para a marca, as empresas criam perfis nas redes sociais para melhorar o negocio e promover
acOes certeiras visando atrair muito mais pessoas. Os sites de vagas criam perfis nas redes
sociais, para divulgar o site e os servicos que eles oferecem, além de tirar ddvidas e ter um
contato mais direto com o publico, eles também utilizam as redes sociais como canal de

atendimento.

Tanto o site Vagas.com quanto o site Catho, possuem perfis nas principais redes sociais usadas
pelo publico, os respectivos sites possuem na pagina inicial um link que encaminha diretamente
para as redes sociais, onde é possivel ver os conteidos e as informacGes sobre eles. Ambos
possuem perfis no Facebook, Instagram, Twitter, LinkedIn e Youtube.

Dados das proprias redes sociais do Vagas.com mostra que o site possui no Facebook 1.782.816
seguidores, onde eles postam fotos, videos e diversos conteudos sobre o site, eventos e lives.
No Instagram o site possui 151 mil seguidores, com mais de mil publicagdes com posts sobre
emprego e carreira, dicas de curriculo, entrevistas e outros diversos temas, o LinkedIn do
Vagas.com conta com 4.860.871 seguidores, onde é possivel conhecer melhor a empresa e 0s
funcionarios e ter atualizacGes sobre 0 mercado de trabalho, e sobre as principais empresas
contratando. No Youtube o site possui um canal com 33 mil inscritos, com um total de
2.074.841 visualizagBes em suas postagens, com contetdos postados semanalmente sobre as
tendéncias de mercado, dicas de entrevistas, informacGes sobre processos seletivos,
organizacdo financeira, salde mental e etc. Além de promover lives e eventos online sobre
gestdo, lideranca, carreira, novidades do mercado de trabalho e cases sobre diversos temas. O
Twitter do Vagas.com tem 382 mil seguidores e 24,9 mil tweets sobre dicas do mercado de
trabalho, novidades do site e vagas de trabalho.

O site Catho atualmente conta com 868.488 seguidores no Facebook, onde eles fazem postagens
relacionadas com busca de emprego, estratégias de recolocacao, dicas de profissdes, vagas de
estagio e trainee entre outras coisas, inclusive na pagina do Facebook deles tem um botdo com
um link direto onde a pessoa pode se cadastrar no site. No Instagram o perfil possui 33,3 mil
seguidores, no qual sdo publicados post sobre tudo relacionado a busca por emprego e
ensinando como anunciar vagas no site, bem como dicas sobre processos seletivos, além de
podcasts e dicas de livros. O LinkedIn do Catho tem 398.447 seguidores, onde o perfil faz
interacdes e publicacbes relacionadas com o mercado de trabalho, as principais areas que estéo

contratando entre outros assuntos. No Youtube o canal do Catho conta com 52,8 mil inscritos
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com um total de 25.811.932 visualiza¢cbes em suas postagens, que sdo informagdes sobre
carreira, mercado de trabalho e atualidades, oferecendo contetdo para profissionais de diversas
areas e perfis. No Twitter o Catho tem 38,6 mil seguidores e 15,5 mil tweets que abordam de
forma descontraida informacGes importantes sobre mercado, emprego e processos seletivos.

Todos os dados sdo das respectivas redes sociais.

Ambos os sites sdo multiplataforma, apresentam diversos formatos, sdo bastante ativos nas
redes sociais e possuem numeros expressivos nas suas variadas midias digitas, o site Catho
possui uma audiéncia bem alta, dados do site mostram que a pagina possui mais de 220.000.000
pageviews por més, ou seja, € 0 nimero de vezes que a pagina € visualizada ou acessada, o site

Catho né&o disponibiliza esses dados.

Independente de ser pago ou gratuito, basicamente os dois sites tem 0 mesmo proposito, de ser
um canal entre candidatos e empresas, ajudando os candidatos na busca por vaga e as empresas
desejam anunciar, claro que cada um tem seus servigos que podem variar de site pra outro, a

seguir o quadro 4 mostra um comparativo entre os sites Vagas.com e Catho:

Quadro 4 - Vagas.com versus Catho

Site Vagas.com Catho
Destague Dé match com mais de ;0 mil Site de_ vagas de emprego
novas vagas mensais brasileiro e confiavel
Tipo Geral Geral
Numero de Vagas Mais de 100 mil Mais de 220 mil
Assinaturas Gratuito Pago (teste gratis por 7 dias)

Busca de vagas, alerta de vagas,
Busca de vagas, alerta de vagas, g g

Principais cadastro de curriculo, filtro de cadas';ro de currlcu!o, filtro de
Recursos : . pesquisa, consultorias e outros
pesquisa, e outros contetidos .
contetdos
. . Sim (disponivel para IOS e Sim (disponivel para IOS e
Possui Aplicativo Android) Android)
Vagas no Exterior Né&o Nao
Vagas PCD Sim Sim
Fundacao 1999 1977
Solugdes de E-Recrutamento, Ats .
Especializages solutions, site de carreira e Internet, Recrutamento online,
’ site de emprego
emprego
Cadastro totalmente gratuito site €
bastante respeitado no mercado; Site bastante respeitado no
Vantagens n&o paga para se inscrever em mercado;
qualquer vaga; Pode contratar outros servicos

Todos 0s materiais podem ser como analise de curriculo,
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usados sem custo; simulacdo de entrevistas e outras
O portal disponibiliza teste de | assessorias; faz disparos de e-mail
personalidade gratuito que é conforme o perfil cadastrado;
exigido por algumas empresas no | Pode importar dados do Facebook
processo de selecao; e LinkedIn para completar o
Pode consultar o perfil das perfil; mantém um blog com
empresas e se candidatar informacdes Uteis para 0 mercado
diretamente para as vagas; de trabalho.

Grandes multinacionais divulgam
suas vagas no site.

Apenas 7 dias gratis para testar no
primeiro cadastro, logo apos é
necessario pagar para ter acesso
as vagas;

Para contratar os demais servigos
adicionais € preciso pagar.

O usuario nem sempre tem o
Desvantagens retorno rapido de todas as suas
candidaturas.

Fonte: Site Tua Carreira (2021)

Para quem esta em busca de uma oportunidade, o ideal é se cadastrar no maior nimero de canais
possiveis para que se aumente as chances de conseguir um emprego, por que n&o
necessariamente uma empresa que utiliza o Vagas.com, vai divulgar no Catho também, as
empresas tém suas preferéncias de divulgacdo em determinado site.

E preciso ficar atento por que existe inimeros sites e alguns sdo falsos, entdo para ndo cair em
golpes de vagas falsas e manter os dados pessoais seguros, o ideal € se cadastrar em sites que
passam confiabilidade e que sdo conhecidos pelo mercado como o VVagas.com e o Catho.

O site Vagas.com ganhou o0 2014 o prémio de boas praticas de RH, foram homenageados pela
editora Gestdo e RH, como uma das 25 melhores pequenas e médias empresas do Brasil, com
boas praticas de gestdo de pessoas. O ranking da editora foi feito a partir do grupo selecionado

pela revista Exame, com o objetivo de valorizar as boas praticas dessas organizacoes.

O vagas.com esta constantemente desenvolvendo melhorias para garantir a seguranca dos
usuarios, e fazendo posts de alertas para que o candidato identifique possiveis golpes em nome
do site. Além de tudo isso o site faz um controle rigido das vagas, para evitar que existam vagas
falsas no site, eles avaliam a empresa, verificam o CNPJ e razdo social, tem um departamento
responsavel para entrar em conato com o recrutador para saber se a vaga foi fechada, qual o
motivo de ndo ter fechado, e se estdo tendo muita dificuldade para a contratagdo da vaga,

normalmente a empresa tem um prazo determinado para fechar a vaga, até para evitar que a
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vaga tenha sido fechada e continue sendo anunciada, mas se caso a empresa queira deixar a

vaga por mais tempo, vai ter que pagar uma taxa extra.

O site Catho possui Certificacdo de Qualidade Internacional- Institucional, que sdo normas de
gerenciamento e garantia de qualidade da empresa. Para garantir a qualidade das vagas
divulgadas, os profissionais do site verificam os dados cadastrais das empresas anunciantes e 0

conteddo das vagas publicadas.

Todas as vagas anunciadas séo verificadas para garantir a qualidade da redacéo e impedir a
divulgacdo de termos discriminatorios, informacdes preconceituosas ou de conotacao
duvidosa. As empresas sdo constantemente apuradas, para verificar irregularidades e impedir
divulgacdo de vaga falsas ou irregulares, além de garantir que somente empresas reais use

as ferramentas do site.

E feita auditoria de forma amostral nas empresas anunciantes para garantir que as vagas
sejam anunciadas somente com a autorizacdo da empresa e assegurar a veracidade dos dados
cadastrados no anuncio. Todas as areas de atendimento sdo monitoradas pela equipe de
qualidade, por meio desse trabalho pode é possivel garantir que as informacfes sejam
transmitidas de forma clara e que ndo ocorra ddvidas sobre as praticas adotadas pela empresa.
A Catho atualmente € auditada pela PricewaterhouseCoopers (PWC), que é umas das

maiores prestadoras de servicos de auditoria e consultoria do mundo.

Outra coisa que traz confiabilidade e credibilidades aos sites VVagas.com e Catho, sdo as
parcerias com grandes e empresas de renome, algumas até preferem fazer todo o processo
de recrutamento no proprio site em que divulgou a vaga. O vagas.com conta com grandes
nomes como a Adidas; Amazon; Assai Atacadista, Bayer, Bracell, Bradesco seguros entre
outros. O Catho também conta com grandes grupos como Carrefour; Itad; Ambev; Grupo

pdo de agucar; Latam Airlines entre outras grandes empresas.
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4 ANALISE E DISCUSSAO

O RH 4.0 ¢ uma tendéncia crescente baseada na aplicacdo de tecnologias, softwares e
aplicativos ligados & inteligéncia artificial, para otimizar os processos de recrutamento e
selecdo, 0 avanco tecnoldgico esté transformando a Gestdo de Pessoas, tornando o setor mais
estratégico e menos burocratico, a digitalizacdo impactou todas as organizacdes e as
transformacfes ocorridas tem como objetivo fazer com que as operacfes sejam mais
automatizadas e inteligentes. O Recrutamento online é uma tendéncia do RH 4.0, onde todas as
etapas do processo sdo feitas por meios tecnologicos e ferramentas digitais. “Em tempos que
novas tecnologias revolucionam o ambiente de trabalho, esta nova revolugdo agrega areas que
anteriormente havia poucas intervengdes tecnologicas como a gestdo de recursos humanos.”
(SILVA et al., 2021, p. 32).

Procurou-se evidenciar neste estudo a importancia do recrutamento online, bem como das
midias digitais, como fator indispensavel para o processo de recrutamento e selecdo de pessoas,
e como 0 uso dos sites de vagas se mostrando uma ferramenta eficaz tanto para as empresas,
quanto para os candidatos por possui facilidade de acesso para ambas as partes. A Teoria foi
extraida através de pesquisas bibliogréficas sobre o assunto abordado, e a pratica é analisada

no estudo de caso dos sites Vagas.com e Catho.

Atualmente o processo de contratagcdo pode contar com um grande auxilio que é o recrutamento
online, aliado as midias digitais, pois oferece uma enorme base de dados de candidatos na
internet. E um processo mais econdmico e mais rapido, facilitando a aproximacdo entre
candidatos e empresas, culminando em menor tempo gasto com contrata¢do de funcionarios,

entre outras vantagens.

Com o crescente nimero de candidatos no mercado, as empresas se tornam mais dependentes
do recebimento de curriculos online, e também como forma de manter a competitividade,
devido a grande concorréncia as empresas buscam conseguir profissionais qualificados de

maneira mais eficiente.

“E- Recrutamento: é uma ferramenta tecnoldgica usada no recrutamento e selecdo de pessoas,
que envolve curriculos, filtro de candidatos, testes online e acompanhamento de vagas.”

(GAMA; FRAGA, 2016, p.18). Divulgar e anunciar vagas, monitorar candidatos, acompanhar
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a vaga e o andamento de todo o processo, estas sdo algumas das principais funcdes de sites

especializados em recrutamento online e carreira, como o0 VVagas.com e o Catho.

O recrutamento online tem sido usado como estratégia de gestdo, gerenciar 0 processo em
tempo real e com rapidez faz toda a diferenca, 0 e-recrutamento proporcionou a area de Rh a
reducdo significativa de tempo e custo, tornando mais &gil avaliar as competéncias e
experiéncias dos profissionais por meio das midias digitais, além de expandir a comunicagao
entre todos os envolvidos no processo. “Considerando que no mundo corporativo € preciso
otimizar tempo, recursos e espaco, que sdo escassos nas Organizagdes, saber se comunicar por
meio das Midias Digitais Sociais € uma habilidade diferenciada” (LEITE et al., 2016 p. 6).

O recrutamento online pode ser observado também como estratégia de comunicacédo, pois
facilita o envio e recebimento de informacGes, que podem ser direcionadas a um publico geral
ou a um publico especifico, de forma ampla e eficaz, estratégia de comunicacdo aumenta a

compreensdo e faz o pablico entender o que a empresa busca e o que ela tem a oferecer.

De acordo com Haberman (2015 apud LEITE, 2016, p.7), comunicagdo também é uma
estratégia de retencdo de talentos, principalmente aliada ao uso das Midias Digitais Sociais pelo
RH. As ferramentas de relacionamento desenvolvidas na internet oferecem uma excelente
oportunidade de conhecimento do ser humano e ampliam a capacidade das organizacdes de

encontrar profissionais qualificados em um curto espaco de tempo.

A digitalizacdo do recrutamento e selecdo também impacta a produtividade do setor de
Recursos Humanos. Quase tudo pode ser feito com maior flexibilidade, e os resultados podem
ser analisados de modo mais rapido para subsidiar decisdes estratégicas, que antes demoravam
horas para serem analisadas. Os atuais sistemas, além de permitir a realizacéo online, geram as
respostas em apenas poucos segundos.” O mercado de trabalho segue em constante
transformacéo e a forma de selecdo de candidatos também demanda atualizagdo. As empresas
ja estdo acompanhando essas mudancas” (LAGO et al., 2018, p. 11). As empresas que Se
adaptam as transformacdes tecnoldgicas e aos processos inovadores estdo sempre um passo a

frente do mercado.

Pesquisa realizada pelo site UOL, revelam que cresceram desde o inicio da pandemia, e entre
os profissionais de RH entrevistados 97% disseram que pretendem continuar com o0

recrutamento digital mesmo apds o controle da pandemia. Os profissionais de Rh estdo se
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reinventando com os processos online, que trazem dinamismo e ferramentas que facilitam todo

0 processo, como plataformas, sites, portais e meios digitais.

O RH esta cada vez mais estratégico, as informacdes cada vez mais rapidas, para ter um RH
mais focado, os sistemas de informagdes sdo essenciais para o sucesso organizacional. “Os
sistemas de informacdo seriam uma ferramenta para reformular e reestruturar os processos de
gestdo de pessoas, na medida em que a sua utilizacao pode reduzir custos e aumentar a eficiéncia
das respostas nas transagdes”. (MASCARENHAS, 2004, p. 30). Os sites Vagas.com e Catho
demonstram isso através da tecnologia que utilizam para maximizar os processos, diminuir

custos, gerenciar dados, e manter o controle dos servigos prestados.

De acordo com Chiavenato (2004, p. 42) “O Terceiro milénio aponta para mudancas cada vez
mais velozes e intensas no ambiente, nas organizacdes e nas pessoas, todas essas fortes
tendéncias influenciam poderosamente as organizagodes e seu estilo de administrar as pessoas”.
O autor aponta as principais tendéncias: globalizacéo, tecnologia, informacao, conhecimento,
servicos, énfase no cliente, qualidade, produtividade e competitividade. Tanto o site Vagas.com
guanto o Catho, possuem algumas dessas tendéncias citadas pelo autor. O Vagas com
tecnologia e qualidade, tecnologia com os algoritmos do software, que permite analisar uma
imensidado de dados de forma ultra rapida e fazer cruzamento das informagdes, qualidade porque
buscam sempre verificar as informacdes das vagas detalhadamente para oferecer vagas de
qualidades e verdadeiras. O Catho énfase no cliente e servicos, énfase porque buscam satisfazer
e manter uma relacdo de confianga com os assinantes, € o foco principal deles, servi¢os por que
possuem um leque de opg¢des de servicos que ajudam e facilita a experiéncia do candidato e da

empresa no site.

Costa (2002) mencionado na pagina 46 desta monografia, relata o crescimento do uso de
softwares no ambiente empresarial para a gestdo como um todo e principalmente na area de RH
para a otimizar a gestdo de pessoas, 0 site Vagas utiliza um software moderno com todas as
funcionalidades de software de R&S, com integracdo com outras plataformas, o Catho possui
um software que permite ter mais autonomia na busca por profissionais e que permite uma

integracdo maior com as principais plataformas de gestdo do pais.

Segundo Almeida (2004, p. 42) as ferramentas de captacdo e selecdo mais utilizadas sdo:
Captura de curriculos, agentes de recrutamento eletrénico e avaliagcdo de qualificacOes, tais
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ferramentas séo utilizadas por ambos os sites, por meio delas pode se reduzir em até 30% o
tempo de recrutamento e selegéo, dados dos sites Vagas e Catho mostram que o recrutamento
digital leva em torno de 30 dias para ser finalizado, enquanto o recrutamento tradicional leva

duas semanas a mais para ser totalmente finalizado.

Entre as vantagens do recrutamento online esta a divulgacdo, que tem uma amplitude maior e
alcanca pessoas de diferentes contextos. Segundo Jannuzzi (2004) e Magalhédes (2007), “na
maioria das vezes, divulgar anincios na internet € mais barato do que a divulgacéo em revistas
e jornais”. Além de reducao de custo e tempo anunciar em sites de vagas faz com a empresa
tenha uma visibilidade grande por candidatos de todos os lugares do pais, e tenha maiores
chances de conseguir um profissional adequado a vaga, devido ao alto nimeros de curriculos
recebidos, o Vagas recebe 2 mil curriculos por dia, enquanto o Catho recebe 4 mil curriculos

por dia.

Januzzi (2004), fala das limitagOes inerentes ao processo recrutamento online, tais como
impessoalidade, risco de contratacdo inadequada, e contato limitado com a empresa, fatores que
0s sites buscam amenizar por meio de chats direto com a empresa, entrevistas online, testes,
software modernos de triagem para escolher o candidatos qualificados para a vaga, 0s sites
buscam mesmo que virtualmente manter o maior grau de interacdo possivel entre empresa e
candidato, tanto no proprio site quanto pelos meios que os site disponibiliza para que o

candidato entre em contato com a empresa.

“A utilizacao de midias digitais tais como: videos, audios, internet, redes sociais, sites de vagas
entre outros, contribuiram significativamente na agilidade dos processos e na divulgacao de
informagoes”. (LAGO, 2018, p. 3), isso se tornou um fator aliado ao RH e consequentemente
trouxeram modernizacdo dos processos de recrutamento, os sites VVagas.com e Catho além de
ser midias digitais que ajudam bastante na selecdo online, estdo sempre buscando melhorias
que possam facilitar e otimizar ainda mais 0s processos, ambos investem em tecnologias que
diminuam barreiras e dificuldades que possam a vir existir durante o processo de recrutamento
e selecdo online. Os dois sites utilizam massivamente as redes sociais onde trocam interacoes
com empresas e candidatos, mostrando sempre conteudos relevantes e que atraem as pessoas,
onde também é possivel conhecer melhor o perfil de cada um através das postagens. “Os sites
proporcionam gue os candidatos procurem empregos, oferta de vagas e até mesmo adquiram
informagdes sobre a empresa que deseja trabalhar.” (GAMA; FRAGA, 2016, p. 20).
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Atraveés do confronto da teoria com a préatica utilizada pelos sites Vagas.com e Catho é possivel
observar que ambos utilizam ferramentas e estratégias na qual a teoria aborda, o que faz com

que esses sites tenham um diferencial competitivo, e por isso serem os lideres no mercado de

recrutamento e selecédo online.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

O mundo vive na era da informacdo, onde a globalizacdo, o crescimento de tecnologia e a
difusdo da internet pedem préticas de gestdo que busquem a competitividade e o valor agregado
dos servicos prestados. A tecnologia e as inovagdes influenciaram muito as organizacgoes que
vem se adaptando as mudancgas, 0s avangos tecnolégicos trouxeram varios beneficios, como
tornar o trabalho mais facil e produtivo, as inimeras ferramentas que surgem diariamente

substituem o trabalho operacional por mecanizados.

O setor de RH também vem absorvendo as transformacfes do mundo moderno e aderindo o
recrutamento online para buscar profissionais adequados, 0 processo de recrutamento
tradicional por muito tempo foi bastante igual, os candidatos mandava o curriculo impresso, o
RH coletava os curriculos e chamava para entrevistas, todo o processo era muito demorado e
demandava tempo e dinheiro. Tudo isso mudou com o advento do recrutamento digital que
possibilitou uma série de vantagens, o processo de recrutamento e selecdo ficou mais répido,
mais barato, a divulgacdo das vagas € mais ampla e abrangente, a disponibilidade de candidatos
€ maior uma vez que se tem reducdo das barreiras geogréaficas, ou seja, é possivel ter acesso a
candidatos de qualquer lugar do mundo, e isso abriu um leque de possibilidades tanto para as
empresas quanto para os candidatos.

O meio inovador de recrutar reduz custos e dinamiza 0s processos e aumentam a produtividade,
as empresas tém a disposicao curriculos modernos, sistemas de triagem, softwares avancados,
testes online, questionarios e diversas ferramentas que proporcionam meios para a busca do
profissional ideal. Os candidatos ndo precisam se deslocar para entregar curriculos pode fazer
isso do conforto de sua casa, a visibilidade dos seus curriculos € maior e as chances de conseguir

um emprego aumentam.

Em resposta ao problema de pesquisa, foi possivel observar através dos estudos de caso que as
midias digitais trouxeram contribui¢cGes importantes para o processo de recrutamento e selecéo
online, tais como maiores interacdes entre recrutador e candidato, reducao de tempo e custo dos
processos, dinamismo, praticidade, eficiéncia, acesso a informacGes em tempo real,
modernizacdo dos processos e facilidade de acesso tanto para candidatos quanto para as
empresas. As midias digitais se mostraram ser um instrumento valioso para o processo de
recrutamento online e para o setor de RH. Em relacdo aos objetivos especificos, foi possivel

dar uma panorama geral sobre o E-recrutamento e suas aplicagdes, bem como conhecer as
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principais ferramentas utilizadas no processo de recrutamento online, que séo elas: e-mail, sites,
softwares, redes sociais, portais, sites, plataformas de recrutamento entre outras midias digitais,
com auxilio do estudo de caso foi possivel compreender como os sites estao estruturados para
atender as empresas e aos candidatos, seu funcionamento e como eles contribuem para o
processo de recrutamento e selecdo online, uma vez que a quantidade de candidatos e empresas

que utilizam esse recurso € muito grande.

A principal constatacdo € de que as midias digitais estdo cada vez presentes nas organizacoes e
sdo instrumentos importantes no processo de R&S, e que 0s avancos tecnologicos contribuem

para o crescimento da area de RH.

A limitacéo deste estudo consiste essencialmente no fato de ndo ter tido éxito no contato com
alguma empresa, um RH ou algum responsavel pelo recrutamento de pessoal, para demonstrar
o funcionamento dos sites dentro de um contexto real de uma organizacdo ou de agéncias
prestadoras de servicos de RH. Para sugestdo de estudos futuros, seria interessante ter o
depoimento de consultores dos sites de carreira e gestores para ter uma percep¢do melhor de

todo processo de recrutamento online sob a perspectiva de uma empresa.
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