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GESTAO DE PESSOAS EM AMBIENTE DE MUDANCAS: como as tecnologias
influenciam o processo de proviséo de pessoas

Yasmim Ferreira da Silva!
Degson Ferreira?

RESUMO

Nos altimos anos, a tecnologia da informacdo, sobretudo a internet, revolucionou diversos
meios de comunicacdo, com grande influencia sobre pessoas, organizacbes e processos,
viabilizando varios métodos de atividades, especialmente no mercado de trabalho. Nesse
sentido, este trabalho teve como objetivo analisar como as novas tecnologias da informacéo
(redes sociais, intranet, e-mail) influenciam no processo de proviséo de pessoas. Para alcangar
0 objetivo, a matriz tedrica abordou aspectos como recrutamento e selecéo de pessoas e como
as novas tecnologias da informacgdo influenciam o processo de provisdo de pessoas. A
perspectiva metodoldgica de investigacdo desse estudo é exploratoria de cunho qualitativo,
utilizando uma reviséo bibliogréfica, captando informacdes de artigos, revistas especializadas,
livros, etc. Desta forma, as analises dos dados coletados mostram que recrutamento e selecéo
de pessoas, também se tornaram online ou virtual, e os principais impactos que a tecnologia
da informacéo provocou no processo sao possibilidades dos candidatos incluirem informacdes
do curriculo a distancia, obtendo reducdo de tempo e custo, bem como utilizacdo de
sistemas/softwares especificos para realizar atividades de forma automatica.

Palavras-Chaves: Recrutamento de Pessoas. Selecdo de Pessoas. Impactos. Tecnologias da
Informagéo.

ABSTRACT

Lately, the information technology, especially the internet, revolutionized the several media,
with big influence under the people, organizations and processes, becoming viable a lot of
activities methods, especially in the job market. In this sense, the work aims to analyze how
the new information technology (social media, intranet, email) influence the people’s
provision process. To reach the goal, the theorist matrix approached aspects as people
recruitment and selection and how the new technologies influence the people’s provision
process. The methodological vision of the study is exploratory from qualitative nature, using a
bibliography review, collecting informations from articles, specialist magazines, books, etc.
So, the analysis of collected data show that the people recruitment and selection, became
online or virtual, where the main impacts that the information technology caused on the
process are possibilities to the candidates include the curriculum information at the distance,
getting time reduction and low costs, and also systems and specific softwares's using to do
this activities automatically.

Keywords: Recruitment of People. Selection of People. Impacts. Information Technology.
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1 INTRODUCAO

A gestdo de pessoas passou por diversas mudangas ao longo do tempo. De uma
concepcao voltada para o passado e para a conservacdo das tradi¢fes (denominada Relacdes
Industriais), passando pela concepcdo das pessoas cOmo recursos Vivos que precisam ser
passivamente administrados e controlados (denominada Recursos Humanos) até chegar a
concepcao de que as pessoas sdo sujeitos ativos e proativos, capazes de responsabilidade e
dotados de inteligéncia, criatividade, personalidades, aspiracdes, conhecimentos e habilidades
(denominada Gestdo de Pessoas) que ajudam a administrar 0s demais recursos
organizacionais inertes e sem vida prépria (CHIAVENATO, 2009).

Valorizando o trabalho em equipe, a iniciativa, as competéncias essenciais e o0 bem-
estar dos profissionais, a gestdo de pessoas tem-se destacado atualmente por ser estratégica e
inovadora para a organizacdo, utilizando a tecnologia da informacdo como uma nova aliada
capaz de provocar um aumento no rendimento da eficiéncia e eficacia da empresa e contribuir
nos diversos processos burocraticos basicos da area da comunicagdo, facilitando, desta
maneira, o desenvolvimento do ambiente organizacional.

As novas tecnologias da informacgéo tém um papel muito importante nesse contexto
de transicdo e influenciam sobremaneira a area de gestdo de pessoas, especificamente o
processo de provisdo de pessoas, nas suas atividades de recrutamento e selecdo. Nesse
sentido, € que emerge o problema de pesquisa deste estudo: como as novas tecnologias da
informacdo (midias sociais, intranet, e-mail) influenciam no processo de provisdo de pessoas?

Para responder este problema de pesquisa, este trabalho tem como objetivo geral:
analisar como as novas tecnologias da informacéo (redes sociais, intranet, e-mail) influenciam
no processo de provisdo de pessoas. E como objetivos especificos, tém-se os seguintes: (i)
identificar como as novas tecnologias da informacdo (redes sociais, intranet, e-mail)
impactam na atividade de recrutamento de pessoas; (ii) verificar como as novas tecnologias da
informacdo (redes sociais, intranet, e-mail) influenciam na atividade de selecdo de pessoas;
iii) transcrever as vantagens e desvantagens no processo de recrutamento e selecdo virtuais.

Este trabalho se justifica tanto em relacdo a sua contribuicdo pratica quanto em
relacdo a sua contribuicdo tedrica. Do ponto pratico, espera-se poder contribuir com as
empresas ao oferecer informacdes sobre a influéncia que as novas tecnologias da informagéo
(redes sociais, intranet, e-mail) podem causar nos processos de recrutamento e selecéo
atualmente. Do ponto de vista teorico, pretende-se contribuir para o0 avango e

desenvolvimento do conhecimento em uma area recente de estudo, praticamente inexplorada



teoricamente pelos pesquisadores, haja vista ser um tema que comeca a surgir em funcéo da

explosdo dessas novas midias, tecnologias e ferramentas (redes sociais, intranet, e-mail).

2 PROCESSO DE PROVISAO DE PESSOAS

O processo de provisdo de pessoas tem por finalidade identificar quem ira trabalhar
na organizacao. Este processo é composto de algumas atividades, as quais merecem destacar

no contexto deste artigo as de recrutamento e selecdo de pessoas, abordadas a seguir.

2.1 Recrutamentos de Pessoas

O recrutamento de pessoas € uma atividade ou técnica que tem como objetivo
precipuo atrair candidatos para selecdo futuro dos participantes da organizacdo. Nessa linha
de raciocinio, Chiavenato (2009) também destaca que esta atividade representa um conjunto
de técnicas e procedimentos que objetiva a obter candidatos qualificados e adequados a
ocupacdo de cargos na organizacao.

Segundo o0 mencionado autor, o recrutamento de pessoas € o sistema de informacéo
onde a organizagdo divulga e oferece ao mercado de recursos humanos (RH) as suas
oportunidades de emprego que pretende preencher. O recrutamento tem mais probabilidade de
alcancar seus objetivos se suas fontes refletirem o tipo de cargo a ser preenchido, ou seja,
determinadas fontes de recrutamento sé@o mais eficazes que outras para preencher determinado
tipo de cargos (GUIMARAES e ARIEIRA, 2005).

Para muitas empresas, segundo Cassiano, Lima e Zuppani (2016), o recrutamento e a
selecdo se tornaram ferramentas cruciais para o alcance e o crescimento no mercado e
garantia de vantagem competitiva e de sucesso nos negocios. Isso devido ao fato de que atrair
e selecionar colaboradores significa identificar e adquirir conhecimentos, habilidades e
competéncias requeridas para alavancar o desempenho organizacional (STOREY, WRIGHT e
ULRICH, 2009 apud CASSIANO, LIMA e ZUPPANI, 2016).

O recrutamento adequado garantira condi¢cdes para uma gestdo otimizada que acaba
por promover mais sucesso a empresa e também economia com absenteismo e rotatividade de
pessoas, além de conseguir maiores resultados com pessoas mais eficientes e comprometidos
com os ideais da organizacdo (MICHEL, 2007).

Silva, Jiupato e Castro (2001) designam que recrutamento de pessoas € a acdo que

tem por objetivos expor, contatar e divulgar oportunidades de emprego, apresentando,



atraindo e levando candidatos a processos seletivos, podendo ser caracterizado como interno,
externo ou misto.

Assim, pode-se destacar que existem trés tipos de recrutamento: o interno, o externo
e 0 misto. O recrutamento interno € utilizado para preenchimento de vagas, através de
remanejamento dos quadros existentes na organizacgao. J& o recrutamento externo € utilizado
para atrair os candidatos que estdo fora da instituicdo. O gestor de pessoas da organizagédo é
responsavel por preencher vagas sempre buscando um melhor perfil e de forma que a
organizacdo consiga economizar recursos e aperfeicoar resultados (MICHEL, 2007).

Nesta linha de raciocinio, Almeida e Cavalcante (2014) também compartilham que o
recrutamento externo € uma fonte de captacdo de pessoas novas para a organizacdo que
estiver disposta a moldar o funcionério as suas expectativas e necessidades. Ja o recrutamento
misto consiste no envolvimento dos dois tipos de recrutamento: interno e externo. Nele
procura-se aderir as melhores vantagens que se pode oferecer no espago. Sendo assim,
Coradini e Murini (2009, p. 65) definem:

O recrutamento misto como consequéncia de um recrutamento interno, que
provavelmente ird gerar uma nova vaga desta pessoa transferida, devendo assim se
fazer um recrutamento externo. Isto quer dizer que no recrutamento misto podem ser
realizadas as duas formas de contratacdo tanto externa quanto interna. Sendo assim, o
recrutamento misto aborda tanto fontes internas quanto externas.

O recrutamento interno pode ser melhor quando se fala de custos, com relacdo a
recrutamento, pois prioriza 0 ambiente e os colaboradores que estdo na organizacédo, tendo
menos preocupacdes com politicas de divulgacdo e propaganda, sendo mais fécil o contato
com o pessoal de gestdo de pessoas. Assim, ha também uma valorizacdo por parte da
organizagdo quanto aos seus empregados, tendo em mente que eles estardo sempre motivados
a crescer profissionalmente dentro da empresa (MICHEL, 2007).

No que diz respeito ao recrutamento externo, h4 uma dificuldade maior na hora de
planejar o ato do recrutamento, visto que a empresa esta a procura de um perfil novo para o
cargo oferecido, dispondo de uma visdo mais ampla na hora de buscar por esse perfil, vai ter
custos mais varidveis e consequentemente mais trabalho na hora de selecionar o seu futuro
colaborador (MICHEL, 2007).

A importancia de recrutar novas pessoas proporciona inovacdes, tanto de pessoal;
como experiéncias novas para a organizacao. Neste aspecto, a empresa fica atualizada com o
ambiente externo e com as praticas adotadas por outras empresas (ALMEIDA e
CAVALCANTE, 2014).



Com a chegada das tecnologias da informacdo, os processos de recrutamento de
pessoas também sofreram algumas mudancas. Cassiano, Lima e Zuppani (2016) diz que hoje
em dia ja se tem o recrutamento virtual, que é um método que j& vem sendo adotado por
muitas organizacOes tanto de pequeno como de médio e de grandes portes, possibilitando
maior flexibilidade, facilidade e rapidez, tanto para o candidato como para a organizacdo que
0 recruta.

Cabe aos gestores, em conjunto a area de gestdo de pessoas, analisarem o que €
melhor para a empresa, compreender que as organizagdes ndo limita apenas definir um perfil
e selecionar, mas fazer uma reflexdo sobre o profissional que se que deseja e decidir qual é o
mais auspicioso candidato a ocupar determinada vaga (GUIMARAES; ARIEIRA, 2005).

2.2 Selecéo de Pessoas

Outro processo existente no processo de contracdo é a selecdo, que se inicia quando o
recrutamento se finaliza. Nesse processo é feita uma sele¢do dos candidatos mais adequados
as necessidades do cargo e da organizacdo, funciona como uma espécie de filtro. Nessa etapa
sdo avaliadas as competéncias, o potencial e o conhecimento de cada candidato (ANTUNES
et. al., 2016).

Selegdo de pessoas é 0 processo onde a empresa seleciona, de uma extensa lista de
candidatos, o melhor pretendente para o cargo oferecido, frisando as atuais condigdes do
mercado. E um processo importante e decisorio, para a base de confianca, no que visa agregar
valor, para contribuir com o sucesso da empresa ao longo do tempo que nela ficar
(CHIAVENATO, 2014).

As empresas j& passaram a visualizar a selecdo como uma pega crucial no aumento
do seu capital humano, focando nas diferencas individuais de cada candidato. Para Silva e
Dandaro (2013, p.11) “a selecdo € um processo de comparacdo do perfil dos candidatos a
vaga, com o perfil de exigéncias do cargo, as competéncias dos candidatos € 0 que 0s
candidatos esperam da empresa e 0 que a empresa pode oferecer a eles”.

Aquino (1992) trata a selecdo de pessoas como uma investigacdo em conjunto aos
candidatos deferidos pelo recrutamento, para a escolha dos melhores candidatos e mais
gualificados a vaga a ser preenchida, sendo uma atividade de pesquisa mais
aprofundada.Chaim, Martinelli e Azevedo (2012) salientam que na visao das organizagdes a
atividade de selecdo de pessoas € um processo importante e frequente, de modo a se tornar

estratégico na caca por talentos (capital intelectual) que agreguem valor. No entanto, pensar,



planejar e avaliar quais 0s meios que serdo utilizados para preencher as vagas ofertadas se
torna um desafio arduo diante a sociedade da informacédo que se encara atualmente.

Chaim, Martinelli e Azevedo (2012, p. 33) ainda explicitam que:

As empresas atualmente estdo tratando o processo de selecdo de pessoas como um
mecanismo para aumentar o seu capital humano e a melhor maneira para se fazer
isso € focar nas competéncias individuais, assim dois pontos se tornam fundamentais
para o processo de selecdo: o cargo e as competéncias. Dessa maneira, 0 processo de
selecédo passa a ser configurado como um processo de comparacao e decisdo, em que
a organizacdo compara e decide sobre as pretensdes dos candidatos e do outro lado,
candidatos comparam e decidem sobre as ofertas das organizacdes.

Para todo processo de selecdo se deve ter um planejamento estratégico, com
objetivos de longo prazo, para que eventuais ocorréncias nao venham a prejudicar o bom
andamento da empresa, principalmente se os substitutos ndo forem eficazmente selecionados
(GUIMARAES e ARIEIRA, 2005).

Cada fase da sele¢do apresenta um momento decisivo para a contratagcdo. Assim séo
utilizadas algumas técnicas de selecdo para que os gestores cheguem a um consenso final,
para a escolha do candidato. A primeira técnica utilizada é a entrevista de selecdo, onde é um
processo de comunicacdo entre duas pessoas ou mais que interagem entre ambos. Por um
lado, o entrevistador ou entrevistadores, e por outro o entrevistado ou entrevistados. A
entrevista pode ser privada com somente o candidato e os entrevistadores, ou geral com varios
candidatos e os entrevistadores, seguindo uma sequéncia de maneiras, que a entrevista pode
ser conduzida, dependendo de cada organizacéo.

Cada entrevista segue um tipo diferente no qual é capaz de haver as entrevistadas
totalmente padronizadas, entrevista diretiva ou ndo e a entrevista comportamental: que
requisita aos candidatos descrever as agdes, comportamentos e sentimentos em diversos
momentos de sua carreira, permitindo ao selecionador assemelhar os diversos candidatos
quanto as suas competéncias facilitando a opgdo final (BAYLAO, ROCHA, 2014;
CHIAVENATO, 2009).

A segunda técnica sdo provas ou testes de conhecimento ou capacidade: é
mecanismo usado para verificar com objetividade os conhecimentos e habilidades gerados
pelo estudo, pratica ou exercicio. Procurando medir o grau de conhecimento, profissional ou
técnico, & uma variedade de provas de conhecimento ou capacidade. Se classificando quanto a
maneira em: orais; escritas ou de realizagdo; quanto ao conhecimento: provas gerais ou
especificas; quanto a forma de elaboracdo das provas: provas tradicionais e provas objetivas
(BAYLAO; ROCHA, 2014).
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Ha vérias outras técnicas que Bayldo e Rocha (2014) tratam no seu artigo, como
testes psicoldgicos, testes de personalidades, técnicas de simulacdo. S&o teécnicas
minimamente minuciosas que podem acarretar diretamente na decisdo da selecdo do
candidato, técnicas essas que verificam a atuacdo mental, individual de cada candidato.

Todo processo de selegdo € Unico e deve ser entendido como uma ferramenta de
marketing interno e externo que a empresa pode utilizar a seu favor, dependendo da maneira
como é realizado. Ele ndo termina com a contratacdo do profissional, pois 0 mesmo precisa
ser apresentado, integrado e acompanhado nos seus primeiros dias ou meses na empresa.

Além de usar as técnicas de selecdo de pessoas no processo de selecionar o
candidato, algumas instituicdes utilizam a sele¢cdo por competéncias. Souza, Paixdo e Souza
(2011) destacam que o grande desafio da selecdo por competéncia é criar um perfil para cada
cargo dentro da empresa, elaborando um esquema de competéncia que atenda a
competividade do mercado. Existem varias categorias de competéncias, definidas por
Bittencourt e Ney (2009), conforme podem ser visualizadas no Quadro 1, a seguir.

Quadro 1 - Tipologia de Competéncias

Tipos de competéncias Definicdes

De dominio apenas de determinados

Competéncias técnicas .
especialistas.

Competéncias relacionadas com aplicagdo de

Competéncias intelectuais s .
aptidées mentais.

Competéncia que é um misto de capacidade

Competéncias cognitivas . L. .
P g intelectual com dominio de conhecimento

Competéncias que envolvem habilidades

Competéncias relacionais I N . ~
praticas de relacOes e interagdes.

Envolvem ao mesmo tempo relacbes e

Competéncias sociais e politicas e x .
participacOes na atuacdo em sociedade.

Relnem habilidades pessoais e
conhecimentos de técnicas de influenciar e
conduzir as pessoas para diversos fins e
objetivos na vida profissional e social.

Competéncias de lideranga

Sé@o as competéncias aplicadas a diferentes
objetivos e formas de organizagdo e gestdo
empresarial

Competéncias empresariais e
organizacionais

Fonte: Adaptado de Bittencourt e Ney (2009)

Garantir que um novo funcionario tenha essas competéncias, ndo € uma tarefa facil,

mas o pessoal de gestdo de pessoas tem um trabalho arduo na hora de fazer a selecdo. A
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selecdo por competéncias tem a finalidade de encaminhar a organizacdo um profissional que

consiga desenvolver seu potencial de maneira continua, realizando atividades congruentes ao

cargo com eficiéncia, eficacia e responsabilidade (SOUZA, PAIXAO e SOUZA, 2011).
Gontijo (2005, p.7) afirma falando que:

Detectar caracteristicas de personalidade, como flexibilidade, estabilidade emocional,
facilidade de relacionamento e outras, num candidato é de fundamental importancia,
partindo do principio de que os profissionais estdo ficando muito parecidos do ponto
de vista técnico: formacédo superior, falar inglés, possuir uma pés-graduagdo etc. O
que ira diferencia-los de outros candidatos sdo fatores como que tipo de pessoa ele é e
quais sao suas atitudes, uma vez que poucas empresas estdo dispostas a manter alguém
super qualificado se o seu comportamento é reativo, por exemplo.

Portanto, a selecdo de pessoas tende a chegar a uma conclusdo de andlise de
conhecimentos, habilidades, atitudes, personalidade e outros fatores que estdo totalmente
ligados & apropriagdo na organizagdo como sexo, idade, porte fisico, estatura, posse de um
carro e endereco (CORADINI e MURINI, 2009).

2.3 Tecnologia da informacao e o processo de provisdo de pessoas

A gestdo de pessoas tem passado por varias mudangas nos ultimos anos, um dos
fatores € a internet, que se tornou mundialmente conhecida e manuseada. Essas mudancas
podem ser verificadas, por exemplo, pela adogéo de redes sociais como meio de comunicagao
e acesso ao mercado de trabalho (CASSIANO, LIMA, ZUPPANI, 2016).

Com a chegada das tecnologias da informacdo, 0s processos de recrutamento
passaram por um aumento no que se refere ao ganho de produtividade. Hoje em dia ja se tem
0 recrutamento virtual, que € um método que vem sendo adotado por muitas organizacbes
tanto pequenas como também as médias e as grandes.

Guimarées e Arieira (2005) afirmam que o recrutamento virtual de candidatos tem
sido muito utilizado e defendido, ja que é uma técnica com menor custo, e que possibilita
maior flexibilidade, facilidade e rapidez, tanto para o candidato, como para a empresa que
recruta. A aplicacdo de variadas técnicas possibilita uma melhor analogia do objetivo final da
sele¢do: encontrar o ocupante certo a ocupar o posto planejado na empresa.

A evolucdo tecnologica também trouxe as midias sociais novos canais de
recrutamento, validos como ferramentas, tais como blogs, plataformas de video e redes
sociais. Os blogs pertencem a espacos de compartilhamento de conteddo, usados por
candidatos e recrutadores para a divulgacdo de vagas disponiveis. Havendo também micro
blogs, dos quais o mais popular é o Twitter. Recrutadores utilizam deles para propagar
posicOes e efetuar busca de perfis. Plataformas de video (como Skype e Vimeo) permitem que
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as organizacoes executem a divulgacdo do seu trabalho e de posicGes abertas, enquanto
candidatos ingressam seus curriculos para analise (CASSIANO, LIMA, ZUPPANI, 2016).

A divulgacdo da empresa pelas redes sociais € entendida como um recrutamento
passivo j& que a sua divulgacdo, da sua imagem e identidade, é feita automaticamente,
provocando aos candidatos uma ideia mais acurada da personalidade da organizagéo.
Sobremaneira que o recrutamento se desempenha por meio da divulgacdo da empresa pelos
usuarios de paginas de Facebook ou de grupo de fas. Outro tipo de recrutamento passivo é a
técnica de referéncias do Linkedin. Essas referéncias simplificam a coleta de informacdes
sobre as qualificages dos candidatos e reduzem os custos de recrutamento. Apesar de todas
essas facilidades, deve-se considerar que o impacto das midias sociais difere segundo as
regides, uma vez que dependem do acesso e disponibilizacdo da internet (HENDERSON e
BOWLEY, 2010 apud CASSIANO, LIMA e ZUPPANI, 2016).

Desta forma, como exemplo, tem-se que anteriormente (pelo método tradicional de
recrutamento) os candidatos interessados em participar de um processo seletivo deveriam
deixar pessoalmente o curriculo impresso na empresa de interesse. Com o surgimento do
recrutamento online, passou a existir também a possibilidade do candidato incluir essas
informacdes a distancia, pela internet; seja por paginas de classificados, especializadas em
recrutamento, redes sociais com foco profissional ou no site da propria organizacéo, (SOUZA
NETO et. al.,, 2015) elevando, assim, a produtividade nos processos de recrutamento de
pessoas.

Recrutamento online, também denominado de recrutamento pela internet, sdo
descri¢des que representam uma das mais atuais, Uteis e proativas aplicacdes das tecnologias
de informacdo no dominio da gestéo das pessoas (MITTER e ORLANDINI, 2005). A internet
se tornou uma valiosa ferramenta para as empresas e para os candidatos se integrarem,
embora distantes fisicamente. Os servicos online de recrutamento podem abrir muitas portas e
janelas para varias empresas e permitir eliminar etapas dos sistemas de provisao de recursos
humanos. E a evolugéo da tecnologia da informagéo a servico da gestdo de pessoas (MITTER
e ORLANDINI, 2005).

Ferreira e Soeira (2013) declaram que a selecdo deve seguir 0 mesmo conceito do
recrutamento, pois todas as etapas e ferramentas utilizadas no processo seletivo devem servir
de referéncia a comparacao entre os candidatos e cargo. Quando se trata da selecdo virtual,
podem ser utilizados aplicativos qualificados a fazer uma selecao de candidatos, que tenha um
perfil mais acurado ao cargo oferecido, e descartando os demais para a vaga ou guardando em

seu banco de dados para uma proxima ocasido. Por fim, a equipe deve ser rapida e criteriosa
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no momento da escolha do candidato, para que 0 mesmo ndo seja contratado por outra
organizacdo concorrente (SOUZA NETO et. al., 2015).

O uso de redes sociais virtuais acarreta na coleta avancada de dados e informacdes de
candidatos, que muitas vezes ndo sao expostos por eles durante a conversa da entrevista. Para
muitas institui¢des informagdes como interesses, localizacéo, atividades, educagédo, emprego,
além de fotos, sentimentos, pensamentos e network sdo bases de informagfes importantes na
hora da escolha da selecdo do pretendente (SOUZA NETO et. al., 2015).

Deve-se ressaltar ainda que o uso das ferramentas virtuais devem ser feitas para
utilizacdo consciente as questdes de privacidade do recrutado, pois a partir do momento que o
candidato dispOe de suas caracteristicas virtuais pelas redes sociais, dependendo do gestor que
faz os processos de provisdo de pessoas, informacGes como orientacdo sexual, religido e

politica podem sofrer uma ma influéncia e serem decisiva na hora da contratacéo.

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

3.1 Tipo de Pesquisa

No sentido de atingir 0s objetivos propostos, essa pesquisa se caracteriza como sendo
exploratéria baseada na revisdo da literatura existente acerca do assunto. Sendo assim, tem
como estratégia de coleta de dados diversas fontes como, por exemplo, artigos de revistas
especializadas, livros, sites de foruns, conferéncias e congressos especificos, relatorio
cientifico e técnico, sites de internet de forma geral, etc.

Para Gil (2009) a pesquisa exploratéria tem como principal objetivo o
aperfeicoamento de ideias ou a descoberta de intuicbes novas. Com uma forma de
planejamento bastante flexivel, que possibilita apreciacdo dos mais diversos aspectos
inerentes aos fatos estudados.

No que tange a pesquisa exploratoria é sensato buscar novas possibilidades e
descobertas ao assunto estudado, pela atual sociedade vivenciada. Pois para Cervo, Bervian e
Silva (2007) normalmente € o passo inicial para um processo de pesquisa por a experiéncia,
sendo também um auxilio que traz a elaboragéo de pressupostos significativos para eventuais

pesquisas.

3.2 Metodo de Pesquisa
Como principal método de pesquisa, pode-se enfatizar que se utilizou do método

qualitativo, pois esse método € de maneira diversa, a pesquisa que ndo procura enumerar e/ou
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medir os eventos estudados, nem emprega instrumento estatistico na analise dos dados. A
pesquisa qualitativa parte de questdes ou focos de interesses amplos, que vao sendo definido a
medida que o estudo se desenvolve. Trabalha pelo contato direto do pesquisador com a
situacdo estudada, procurando compreender os fenémenos segundo a perspectiva dos sujeitos,
ou seja, dos participantes da situagcdo em estudo (GODQY, 1995).

Para Dalfovo, Lana e Silveira (2008) a pesquisa do método qualitativo “é aquela que
trabalha predominantemente com dados qualitativos, isto €, a informacdo coletada pelo
pesquisador ndo é expressa em numeros” e considerando o envolvimento da estimativa de
fendmenos, tal “pode ser associada com a coleta e analise de texto (falado e escrito) e a
observagdo direta do comportamento”. Uma vez que 0 pesquisador qualitativo esta

interessado na interpretacao que os préprios envolvidos tém da situacdo perante o estudo

3.3 Analise e Tratamento dos Dados Coletados

Em relagdo a coleta de dados, foi utilizada a pesquisa bibliografica e documental por
meio de consultas em materiais disponibilizados em sites de internet especificos sobre o tema,
objeto de estudo. Uma das principais vantagens da pesquisa bibliografica esta no ato que
permite ao pesquisador a cobertura de uma série de fenbmenos muito mais amplos do que
aquele que seria capaz de pesquisar de modo direto (GIL, 2009).

Dado uma vez que a pesquisa bibliografica procura explicar um problema a partir de
referéncias tedricas, podendo ser realizada independentemente ou como parte da pesquisa,
empenhando-se a conhecer e analisar as contribui¢bes culturais ou cientificas do passado a
respeito de determinado assunto, tema ou problema (CERVO, BERVIAN, SILVA, 2007).

Quanto a pesquisa documental, Gil (2009) descreve que a pesquisa documental se
fundamenta de materiais que ndo obtém ainda uma discussdo analitica, ou que podem ser
reelaborados em conformidade com os objetos de pesquisa.

Marconi e Lakatos (2017) traz a caracteristica da pesquisa documental, como fonte
de recolhimento de dados somente documentos, escritos ou ndo, onde se constituem o que se
denomina de fontes primarias, podendo estas, ter sido feitas no ato em que a situacdo ou
fendmeno ocorre, ou apos.

No que diz respeito a técnica de tratamento dos dados, foi utilizado a anélise de
contetido, uma vez que a mesma € um conjunto de técnicas de analises das comunicagdes e
também utilizadas nas analises de dados qualitativos, onde se utiliza de procedimentos
sistematicos e objetivos ao que diz respeito a descricdo do conteldo das mensagens
(BARDIN, 2011; CAMPOS, 2004).
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4 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Esta secdo tem por finalidade apresentar os resultados da pesquisa bibliografica
realizada com a intencdo de analisar como as novas tecnologias da informagéo (redes sociais,
intranet, e-mail) impactam no processo de provisdo de pessoas, especificamente nas
atividades de recrutamento e selecdo de pessoas.

Os processos de recrutamento e selecdo sdo estratégias utilizadas para atrair
candidatos e selecionar aquele que melhor se encaixa ao perfil pré-estabelecido pela empresa
(SOUSA NETO et al., 2015). Uma vez que um programa de selecdo tem por finalidade
introduzir na empresa pessoal adequado, em termos de qualificacdo e potencial.

Com o advento das tecnologias da informagéo, os processos de recrutamento e
selecdo de pessoas passaram por um aumento no que se refere ao ganho de produtividade,
economia de custos, flexibilidade, facilidade de acessar oportunidades, etc. Hoje em dia ja se
tem o recrutamento e sele¢des virtuais, que sdo métodos que vém sendo adotados por muitas
organizacOes tanto pequenas como também as médias e as grandes. Dessa maneira, a seguir
serdo discutidas, apresentando texto e informacgdes, de como as novas tecnologias da
informacdo (redes sociais, intranet, e-mail) impactam na atividade de recrutamento de
pessoas.

A anélise dos textos lidos, sobretudo de Souza Neto et al., (2015), e de Lima e
Rabelo (2018), permite apontar que, com o surgimento do recrutamento online, passou a
existir também a possibilidade do candidato incluir as informacdes do curriculo a distancia,
pela internet, seja por paginas de classificados, especializadas em recrutamento, redes sociais
com foco profissional ou no site da propria organizacéo.

Nesse sentido, trazendo a tona os esclarecimentos dos autores Lima e Rabelo (2018),
0 recrutamento online atualmente tem se tornado o melhor processo de contato entre as
organizacbes e os candidatos ao cargo. Com a ajuda da tecnologia da informacdo esse
recrutamento ganhou grande relevancia diante o0 mercado como um todo, expandindo o fluxo
de informacdo e interatividade durante todo o processo, obtendo otimizacdo de tempo e
reducdo de custos no método de provisdo de pessoas, assim buscando ainda a melhor
adequacao dos processos a realidade presentemente vivenciada pelas organizagoes.

Em comum acordo com autores Souza Neto et al., (2015), pode-se destacar que As
redes sociais, intranet e e-mails servem de pontes para 0 processo de recrutamento virtual, ja
que quando o solicitante faz uso desses meios, ele ficara totalmente exposto, dependendo das
informacdes que o mesmo tem compartilhada nessas plataformas, e 0s gestores que estdo

encarregados poderdo ter acesso a informagfes que ndo Sdo convenientes a serem
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mencionadas no curriculo, mas que séo influenciaveis diante de uma selecdo, chegando a
serem cruciais para a tomada de deciséo.

Para Lima e Rabelo (2018), o recrutamento online ndo € visto somente para a
divulgacdo de vagas, mais também parte para um ato inicial com uma gestdo de dados,
triagem de perfil e da inicio para uso de ferramentas avaliativas. As redes sociais tais como
facebook e linkedIn s&o plataformas muito utilizadas pelo gerenciamento de pessoas. O
linkedIn sendo considerado uma ferramenta para uso de networking, com mais de
100.000.000 downloads no google play, se destaca quanto ao recrutamento virtual, pois o
mesmo tem suas caracteristicas de informac6es voltadas para uso profissional do aspirante e 0
facebook sendo uma rede social virtual de relacionamento, é utilizado para corroborar
informacOes pessoais que sdo evidenciadas durante processos seletivos, permitindo aos
recrutadores conhecer uma base das caracteristicas sociais vividas no perfil do candidatos

Portanto, pode-se enfatizar que com o e-recrutamento, as empresas tém alcancado
resultados positivos durante esse processo, pois estes meios sdo executados mais rapido,
eficiente, eficaz e sem burocracia para ambas as partes.

Em relacdo aos impactos das novas tecnologias da informacdo (redes sociais,
intranet, e-mail) na atividade de sele¢cdo de pessoas, a seguir serdo apresentados elementos
tedricos que fundamentam e abordam a influencia das novas midias nessa atividade do
processo de provisao de pessoas.

A partir dos textos analisados, embasados principalmente nos autores Souza Neto et
al., (2015) e Gomes, Gruchinski e Ribeiro (2012), pode-se explicitar que, com a selecdo on-
line os gestores chegam a uma decisdo mais rapida muitas vezes com 100% de
aproveitamento, uma vez que a selecdo online permite para as empresas um total de
candidatos superior a0 que se conseguia no metodo tradicional, acrescentando as
possibilidades e proporcionando certa padronizagdo de dados curriculares que é de proveito
para a instituicéo.

Uma vez que a empresa utiliza a sele¢do online, utiliza-se de varios métodos para
fazer esse processo. Atualmente as organizacGes em seu primeiro momento para a selecdo de
candidato online usam de sistemas/softwares para iniciar as primeiras etapas de selecdo do
candidato, a principio o gestor deve solicitar ao sistema que tem uma vaga em aberto,
explicitando os requisitos que o candidato precisara ter, dai o sistema reline uma sequencia de
candidatos em seu banco de dados, onde podera aplicar avaliacGes e questionarios detalhados
seguindo um roteiro especifico. As avaliagdes sdo executadas por perguntas e respostas

desenvolvidas pela instituicdo, predeterminadas para a elevagdo as proximas etapas. Existe
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ainda a alternancia do questionario, no qual se utiliza de perguntas voltadas ao perfil da vaga,
sendo que de acordo com as respostas, ja pode ser feita a exclusdo do concorrente que nédo
enquadra na funcdo, ocorrendo ainda no fim de cada etapa a comunicacdo ao candidato
avisando-o por e-mail se o classificou ou ndo para o préximo passo.

Ainda nessa linha de critérios, depois de passar por essas etapas o sistema soma 0s
pontos de cada etapa e informa ao candidato se 0 mesmo foi aprovado para a etapa final, com
isso logo quando o concorrente € aprovado nessa fase, geralmente ele recebe um e-mail com
um link com usuario e uma senha de acesso para um site, para participar, da ultima fase.
Nesse site € realizado um teste para conhecer as caracteristicas humanas, chamado de
psicotécnico, o candidato que se sair melhor na realizacdo do teste podera ser efetivado a
empresa.

Desse modo, consegue-se na atual fase de inovacdo da tecnologia da informacéo,
concretizar que a selecdo online pode ser efetuada totalmente virtual, dando énfase em
sistemas completos, programados para esse tipo de servico, onde 0S mesmos S&o
aperfeicoados para buscar o candidato que se propde ao perfil da vaga, que foi colocada em
aberto.

Quanto as vantagens e desvantagens do recrutamento e selecdo online, conforme
Sousa Neto et al., (2015), Lima e Rabelo (2018), Cassiano, Lima e Zupani (2016) sera
destacado a seguir para entender melhor os beneficios proporcionados e os cuidados que
devem ser tomados com 0 uso destas novas ferramentas no processo de provisdo de pessoas.

No mundo atual em que se comporta, onde as organiza¢fes passaram a pensar nas
pessoas como capital intelectual, o recrutamento e selecdo sofreram grandes influéncias
devidas a era da tecnologia da informacdo, havendo também o recrutamento e selecdo
virtual/online, como destacado anteriormente. Algumas vantagens para as organizagdes que
podem se destacar sdo: economia de custos, a amplitude da divulgacao, obtencéo de resposta
de melhor qualidade com o uso da internet, 0os dois processos ultrapassam as barreiras
geogréficas e alcancam as mais variadas e distintas populaces, projecdo da imagem
corporativa como uma empresa moderna, tendo a possibilidade de acesso mais facil a nichos
profissionais especificos e a maior chance de atrair candidatos que n&o estdo,
necessariamente, procurando emprego.

Outras vantagens também sdo destacadas como a procura, que é facilitada por
listagens selecionadas pelas areas de atuacdo; o fato de o recrutamento on-line estar
disponivel 24 horas, permite ao candidato aceder ao anuncio a qualquer hora e em qualquer

lugar com acesso a internet; é um procedimento mais seguro para 0s candidatos; o
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recrutamento via internet, igualmente, permite divulgar a empresa contratadora de uma forma
mais criativa e apelativa.

Além das vantagens para a empresa, tém-se também as vantagens para os candidatos,
onde o autor Sousa Neto et al., (2015) lista: facilidade para distribuir informacées curriculares
e acessar oportunidades, possibilidade de procurar por uma vaga filtrando pelos interesses
pessoais, oportunidade de participar de processos seletivos em outras localidades, seguranca,
realizacéo de inscri¢es de processos seletivos via internet durante as 24 horas do dia, além de
poder receber por e-mail um aviso das oportunidades que estao abertas ou que irdo abrir.

Assim como ha vantagens para ambas as partes, ha consequentemente as
desvantagens acerca do assunto. As desvantagens para as organizagdes parte quanto a
dificuldade de atingir determinados grupos, como a classe de nivel operacional; o grande
alcance da divulgacdo pode fazer com que a organizacdo sofra pelo excesso de candidaturas,
podendo perder tempo e causar lentiddo no processo de triagem dos curriculos.

Para fins de facilitagdo didatica para uma melhor elucidacdo e entendimento do
assunto, as vantagens e desvantagens do recrutamento e selecdo online serdo evidenciadas no
Quadro 2, a seguir. Assim, pode-se ter uma visdo mais nitida dos impactos provocados pelas

tecnologias da informacdo nestas atividades do processo de proviséo de pessoas.

Quadro 2 — Vantagens e Desvantagens do Recrutamento e Selecdo de Pessoas Online

Vantagens Desvantagens

Para a empresa Para o candidato Para a empresa Para candidato

Facilidade para distribuir | Dificuldade de .
Maior

Economia de custos

Amplitude da
divulgacao
Obtencéo de

resposta de melhor

informacdes curriculares
e acessar oportunidades

Possibilidade de procurar
por uma vaga filtrando
pelos interesses pessoais
Oportunidade de
participar de processos

atingir determinados
grupos

Excesso de
candidaturas

Lentid&o no
processo de triagem

qualidade com o uso | seletivos em  outras .
. . dos curriculos
da internet localidades
Ultrapassam as Falta de contato
! - Seguranca -
barreiras geograficas fisico
- Receber e-mails com | Desperdicios
Procura facilitada . ; X
oportunidades abertas financeiros
. . Processo mais
Disponivel 24 horas -
P impessoal

concorréncia

Maior exposicao
das informacgoes

Fonte: Dados da pesquisa (2019)

Caracterizam-se também como desvantagens para a organizacdo a falta de contato

fisico, uma vez que pode ser um fator importante na hora da selecdo; desperdicios financeiros
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podem ocorrer por conta da baixa coordenagdo entre RH e setores produtivos, tornando
necessario maiores investimentos em habilitacdo e treinamento devido a contratacGes virtuais,
haja vista 0 contato pessoal ainda ser a forma ideal de se aquilatar potencialidades.

Outras desvantagens podem ser listadas como excluir quem ndo tem acesso a
internet; o fato de poder atrair candidatos ndo desejados; processo mais impessoal;
dificuldades técnicas podem dificultar o acesso a informacéo; as informacgdes apresentadas no
perfil online podem estar incompativeis com a realidade; o risco do plagio pelos candidatos
que podem utilizar curriculos disponiveis na rede para construir o seu proprio. Para 0s
candidatos as desvantagens chegam a ser a maior concorréncia devido ao longo alcance
dessas redes; e a maior exposi¢cdo das informacgdes divulgadas nas redes, uma vez que a
empresa tera acesso a essas plataformas, podendo posteriormente fazer uso indevido dessas

informacdes pessoais.

5 CONSIDERACOES FINAIS

Nesta era das interconexdes e da convergéncia e permeabilidade das tecnologias da
informacao nos mais diversos setores de atividades e areas de atuacdo, este trabalho, atento a
este contexto, teve como objetivo analisar como as novas tecnologias de informagdo (midias
socias, intranet, e-mails) influenciam nas atividades de recrutamento e sele¢éo de pessoas.

O recrutamento modificou completamente de paradigma nos ultimos anos, se
tornando também recrutamento online ou virtual, com a gestdo de pessoas, em consequéncia
da era da informacéo, sofrendo extensas influencias neste novo conceito de recrutamento.
Pode-se enfatizar que com a tecnologia da informagdo o recrutamento online dispbe de
possibilidades dos candidatos incluir as informagdes do curriculo a distancia. Além do mais,
as empresas que adotam esse novo tipo de recrutamento expandem o fluxo de informacéo e
interatividade durante todo o processo, obtendo otimizacdo de tempo e reducéo de custos no
método de provisdo de pessoas.

Similarmente, a selecdo de pessoas tem sua versdo online ou virtual, em virtude da
influencia da tecnologia da informacdo, onde o0s gestores podem utilizar-se de
sistemas/softwares no primeiro momento da selecéo para realizar as etapas do procedimento,
conseguindo, desta forma, chegar a uma decisdo muito mais rapida no processo, adicionando
viabilidade e proporcionando padronizac¢Ges de dados curriculares.

Para obter um entendimento melhor acerca dos beneficios e inconvenientes do
recrutamento e selecdo online ou virtual, cabe destacar que estes processos compdem-se de

vantagens e desvantagens, sendo que como vantagens apresentam a economia de custos,
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ultrapassagem de barreiras geograficas, alcance de populagdes variadas e distintas. Como
principais desvantagens, pode-se apontar a dificuldade de atingir determinados grupos, como
as classes de nivel operacional; uma larga escala de candidaturas; processo mais impessoal.

Como limitacdo desse estudo, cabe ressaltar o fato de a pesquisa ser meramente
bibliografica, ndo trazendo exemplos de utilizacgdo em empresas e casos reais, pois
posteriormente estudos poderiam ser feitos no sentido de identificar de forma empirica os
impactos das novas tecnologias de informacdo nos métodos de recrutamento e selecdo de
pessoas nas organizacles que ja adotaram essas ferramentas.

Portanto, sugere-se que futuramente estudos sejam realizados na tentativa de poder
constatar de forma empirica e pragmatica se as novas tecnologias de informagdo, com a
expansdo também de outras redes sociais que se emergiram nos ultimos anos, ja estdo

impactando nas empresas locais da cidade de Araguaina-TO.
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