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RESUMO

A expansao, popularizacdo e democratizacdo da internet como ferramenta virtual
tem mostrado que o processo seletivo pode ser inovador e otimizado a partir destes
recursos. Este trabalho teve por objetivo identificar as ferramentas automatizadas
utilizadas nos processos de recrutamento e selecdo e 0s pontos positivos e
negativos do ndo uso da internet nesses mesmos processos por meio de uma
pesquisa quantitativa. Para isso foi elaborado, a luz do referencial teo6rico, um
questionario de 15 perguntas na plataforma Google Forms disponibilizado no perfil
da rede social da autora para ser respondido por todos aqueles que tivessem
interesse em colaborar. Os resultados mostraram que o cadastramento de curriculos
€ amplamente utilizado pelas empresas facilitando o recrutamento. Por outro lado,
na selecdo, a entrevista e os testes/simulacdes foram utilizados por uma menor
parcela das organizacfes. A pesquisa também atestou que empresas que fazem uso
da internet em seus processos de recrutamento e selecdo tendem a ter maior
visibilidade perante outras que ndo usam. Concluiu-se que o ambiente virtual ainda é
pouco explorado pelas empresas no que se refere a etapas de métodos seletivos
frente a métodos de recrutamento. Da mesma maneira notou-se uma positiva
avaliacdo por parte dos participantes da acdo de empresas de consultoria como
intermediarias seletivas.

Palavras-chave: Processo Seletivo. Ferramentas Automatizadas. Internet.



ABSTRACT

The internet expansion, popularization and democratization as a virtual tool has
demonstrated that the selection process can be innovated and optimized by using
these resources. This study aimed to identify the automated tools used in the
processes of recruitment and selection and the positive and negative issues on this
same process through a quantitative research. Thus, in light of the theoretical
reference, was elaborated a questionnaire with 15 questions at the Google Form
platform which was available at the social profile of the author for be answered by
those interested in collaborate. The results demonstrated that the curriculum
registration is widely used by companies facilitating the recruitment. On the other
hand, upon the selection, interviews and test/simulation are used by a smaller portion
of organizations. The survey also attested that the organizations that uses internet for
purposes of selection and recruitment has more visibility than other that do not used
it. It was concluded that the virtual environment still is uncharted by companies with
regards to selection methods front to recruitment methods. Similarly was noted a
positive evaluation for the participation of consulting firms as means of conduction for
selection process by the respondents.

Keywords: Selection Process. Automated Tools. Internet.
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INTRODUCAO

Os avancos tecnoldgicos, caracteristicos do nosso tempo, ndo acometem
somente no ambiente virtual e nas areas cientificas. Nas organizacbes, mais
precisamente nos processos de recrutamento e selecdo de pessoas, como apontado
por Mitter e Orlandini (2005), a tecnologia da informacdo € uma valiosa ferramenta
de aproximacé&o entre candidatos e as empresas, mesmo que distantes fisicamente.

O processo de Recrutamento e Selecdo (R&S) é constituido basicamente
de duas fases: o recrutamento e a selecdo. O recrutamento, diz respeito a busca
externa ou interna de candidatos potenciais para o cargo em questdo, conforme nos
fala Carvalho (2000). A selegao, todavia, compreende a escolha do candidato com a
maior capacidade para assumir o cargo, €, assim, a etapa final do processo seletivo,
sua concretizacdo (CARVALHO, 2000). De modo sucinto, o recrutamento interno é a
tentativa de preencher a vaga com uma pessoa ja pertencente a organizacao, o
externo com uma pessoa de fora e o online com o uso de ferramentas virtuais,
segundo Chiavenato (2000). J4 a selecdo € a escolha de candidatos provindos do
recrutamento interno ou externo que atendam as exigéncias do perfil do cargo
(MARRAS, 2000 apud REAL; CARDOSO; BIRRER, 2012).

Ao unir o alcance e aplicabilidade da internet ao processo seletivo temos

uma nova forma de recrutar: o recrutamento online.

Recrutamento online envolve ndo apenas a comunicacao de vagas através
da internet/intranet, mas também, todas as ferramentas tecnolégicas para
realizar a triagem de curriculos, manter um banco de dados atualizado e
eficiente na busca por caracteristicas especificas, o feedback online, bem
como modernas formas de avaliagdo. (MITTER; ORLANDINI, 2005, p.26)

Assim sendo, € inegavel que a participacdo ativa dos meios virtuais nos
processos seletivos ocasione impactos relevantes ao R&S. Neste trabalho
académico buscou-se, portanto, a discusséo do uso da internet no R&S com vistas a
auxiliar os recrutadores e selecionadores a compreenderem melhor tal processo —
ao mesmo tempo atual e inovador. Pois, entende-se que néo basta utilizar uma nova
tecnologia, € preciso extrair dela aquilo que realmente se aplica a realidade do
trabalho em si e de seu publico alvo.

Diante disso, o problema de pesquisa deste trabalho esta na identificacdo
das ferramentas automatizadas mais utilizadas pelos usuarios nos processos de

Recrutamento e Sele¢c&o. Tendo por objetivo (1) o apontamento de como a internet é



utilizada pelos candidatos nos processos e recrutamento & selecédo e (2) a
identificacdo dos pontos positivos e negativos no ndo uso da internet nos processos

seletivos na percep¢do dos mesmos.

Assim, a partir de uma pesquisa quantitativa realizada em uma rede social
com uso de questionario elaborado a luz do referecial tedrico, este trabalho ira
discorrer sobre o processo de recrutamento e selecédo, etapas, composicdo e
atividades e discutir sobre os resultados obtidos.

A seguir sera apresentado o embasamento tedrico, seguido pelo método,

resultados e discussao até finalizagdo nas consideragoes.



1. EMBASAMENTO TEORICO

1.1. O processo seletivo

Ha anos o homem exerce o oficio de trabalhar em diversas areas e
campos, a saber: agronomia, alfaiataria, construcdo, educacédo, medicina dentre
outras. Com o surgimento de novos campos de atuacdo, novas demandas de
consumo e novas metodologias de trabalho foram necessarias formas de captar
pessoas aptas a exercer uma dada atividade. O que antes era fruto de uma heranca
familiar passou a ser mensurado e pessoas passaram a serem comparadas umas as
outras para conseguir uma “vaga”. Mas, a criagao de técnicas de selecao por si sO
nao foi (é) o suficiente. Foi (é) necesséario o ato de planejamento do processo

seletivo.

Almeida (2004) nos traz que 0 processo que antes era visto como reativo,
atualmente é compreendido como proativo. Ou seja, inicialmente a empresa
esperava surgir a necessidade da contratacdo de um profissional para s6 entéao
pensar e conduzir um processo de selecdo. No entanto, agindo de modo proativo, as
empresas comecam a estruturar um banco de talentos e os processos seletivos
antes mesmo da existéncia de uma vaga. De modo a antecipar-se a necessidade

alinhando-se aos objetivos organizacionais.

Como nos diz Paulino (2010), gerir o capital humano dimensionou
estrategicamente as organizagcbes e exigiu pesquisa, planejamento,
desenvolvimento e estruturacao de politicas, praticas e ferramentas de atracao para
atracdo, captacao, retencdo, valorizacdo, surgimento de potenciais e aprimoramento
de pessoas que possam agregar valor a empresa e contribuir com os ideais

organizacionais.

Partindo do pressuposto de que a empresa ja possua uma tabela de
remuneracao pré-definida, o planejamento de um processo seletivo €, em linhas
gerais, (1) definir o perfil da vaga, (2) definir a estratégia de recrutamento, (3) definir

a estratégia de selecao.



1.2. O perfil da vaga

No campo de (1) definicdo do perfil da vaga, temos a especificacdo do
cargo e a identificacdo das competéncias necessarias. (SNELL; BOHLANDER,
2011).

Para Marras (2011, p. 10), “a descricdo de cargo especifica com detalhes
todas as caracteristicas que o cargo exige, fazendo com que haja uma padronizacéo
no perfil organizacional dos cargos da empresa e evitando, assim, que cada
requisitante faga exigéncias descabidas ou com uma visdo estritamente pessoal’.
Estamos, portanto, falando do que seria o perfil ideal de uma posicao para a

empresa.

Para Almeida (2004), a construcao do perfil ideal € um instrumento basico
ao processo seletivo que permite a definicdo do tipo de profissional almejado.
Todavia, ao construir o perfil ideal deve-se estar atento para que a quantidade de
pré-requisitos e qualificacdes necessarias corresponda a realidade, de modo a néo
prejudicar a identificacdo desse profissional no mercado. Pois, tais critérios servirdo
de norte para andlise dos candidatos, podendo tanto otimiza-la, findando em

sucesso, quanto tala-la, findando em auséncia de profissionais adequados.

Como mencionado, foi falado também em definicdo de perfil de
competéncias que serdo organizacionais e profissionais, entendendo por

competéncia o conjunto de estratégias necessarias ao alcance de objetivos.

Quadro 1 — Competéncias

Competéncias Organizacionais Competéncias Profissionais

Estratégias necessarias ao alcance dos Conjunto de conhecimentos, habilidades
objetivos organizacionais. e atitudes que cada pessoa requer para o
Requisitos indispensaveis a manutencdo | desempenho de uma fungéo.

da competitividade da organizacéo em

seu seguimento.

Fonte - Faissal et al. (2009)
A definicdo de uma competéncia, para ser objetiva, requer sua definicao
também em termos comportamentais. Isso permite ao avaliador analisar as acoes

explicitadas pelo candidato e compara-las a competéncia em si, demonstrando se ha
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ou ndo o atendimento dessa competéncia e em que medida esse atendimento
acontece (ALMEIDA, 2004).

2.3. Estratégia de recrutamento

Para a (2) definicdo da estratégia de recrutamento temos a escolha dos
meios de captacdo de pessoas, ou seja, quais ferramentas poderao ser utilizadas
para atracdo de potenciais candidatos ao processo seletivo (MARRAS, 2011,
PAULINO, 2010).

De acordo com Snell e Bohlander (2011), o recrutamento € o processo de
localizar individuos em potencial que possam trabalhar para uma organizacao e
encoraja-los a se candidatar a vagas existentes ou antes mesmo que elas sejam
abertas. Durante esse processo, sdo realizados os esforcos necesséarios para
informar completamente aos candidatos as qualificacGes requeridas para realizar o
trabalho e as oportunidades de carreira que a organizacdo pode oferecer aos seus

funcionérios.

O recrutamento, portanto, pode ser divido em interno: quando o banco de
dados utilizado é o atual quadro de funcionario da empresa; e/ou externo: quando o
banco de dados é composto por pessoas que nao fazem parte da organizacéo. Por
nao ser o objetivo desde trabalho defender um em detrimento do outro, o foco se
dard em somente explicitar vantagens e desvantagens de ambos conforme o quadro

2 a sequir:

Quadro 2 — Recrutamento

Recrutamento Interno Recrutamento Externo

Vantagens Otimizacgdo no processo seletivo | “Oxigenag¢ao” no quadro de

e admissional; funcionérios;

Valorizacao interna dos Possibilidade de agregar novas

funcionarios (carreira); competéncias ao posto;

Custo final reduzido com a Inovacéo na metodologia de

selecéo; trabalho;

Répida adaptagdo a cultura Possivel valorizagdo da empresa

organizacional, frente ao mercado externo;

Desvantagens | Contratacdo ndo focada em Inadaptacéo a cultura
competéncia, mas em tempo de | organizacional;
empresa,; Falta de reconhecimento interno
dos funcionarios.

Fonte - Marras (2011) ; Faissal et al. (2009); Snell e Bohlander (2011)
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O recrutamento de pessoas conta com diversas fontes, tais como: sites
corporativos ou especializados em empregos, anuncio em jornais, divulgacao interna
ou para um publico especifico, banco de talentos, consultorias na area de recursos
humanos e caca talentos (headhunters) dentre outros. Independente do meio
escolhido para atrair candidatos, como nos diz Faissal et al. (2009), o meio a ser
utilizado deve conversar com o perfil dos candidatos a fim de que estes sejam

localizados com a maior precisao possivel.
2.4. Estratégia de selecao

A (3) definicdo da estratégia de selecao é, talvez, a etapa mais critica do
processo seletivo. Pois, serdo definidas as técnicas/metodologia a serem utilizadas
considerando o tipo de entrevista; uso ou nao de testes/dinamicas; e quais

ferramentas tecnologicas possiveis.

Uma vez que falamos em selecionar por competéncias e que tais
competéncias requerem uma definicAo comportamental que viabilizem uma anélise
objetivada do candidato, trazemos o0 uso da entrevista por competéncia como mais
uma ferramenta. Nesse sentido, parte-se do pressuposto que, em ambientes
similares, o comportamento do candidato no passado pode ser repetido no futuro
(ALMEIDA, 2004).

Vale ressaltar, todavia, que em uma entrevista comportamental o objetivo
€ “provocar” o candidato muito alinhado ou desalinhado ao perfil questionando suas
competéncias e a tendéncia de resposta diante uma questao (FAISSAL et al. 2009)

com a finalidade de se tracar um perfil objetivo e ndo subjetivo do candidato.

Chama-se entrevista estruturada, na qual a entrevista comportamental se
enquadra, aquela previamente delineada, cujas perguntas foram previamente
elaboradas e feitas de modo sistematico a todos os candidatos (MARRAS, 2011).
N&o obstante, quando ndo ha um padrdo predeterminado e/ou planejamento das
perguntas que tendem a fluir de acordo com a conversa entre o entrevistador e o

entrevistado temos a entrevista nao estruturada (MARRAS, 2011).

De modo ilustrativo, podemos dizer que a primeira € comumente utilizada

por jornalistas quando entrevistam celebridades, onde ha um roteiro de perguntas
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antecipadamente elaboradas. J& 0 segundo caso assemelha-se a entrevista de rua,
onde 0s questionamentos surgem em resposta aos fatos apresentados.

No entanto, para Almeida (2004) (apud FAISSAL et al. 2009), as
entrevistas estruturas sdo empiricamente superiores as nao estruturadas. Talvez,
por permitirem uma melhor comparacdo dos resultados dentre os candidatos
entrevistados, pois todos teriam sido submetidos as mesmas questdes (MARRAS,
2011).

Na seara de entrevista, seja ela estruturada ou néo, temos categorias de perguntas
gue podem ser feitas. Faissal et al. (2009, p.122-124), divididas em:
Perguntas técnicas: visam obter ou aprofundar informacfes sobre o
conhecimento técnico, a experiéncia profissional e as habilidades técnicas do
candidato.

Perguntas psicoldgicas: enfocam aspectos da personalidade e da vida
pessoal do candidato.

Perguntas situacionais: enfocam situacfes caracteristicas do trabalho que
poderd vir a ser executado pelo candidato.

Perguntas comportamentais: solicitam ao candidato a descricdo de uma
situacdo concreta que ilustre a competéncia a ser analisada, ou seja, ndo se
remete a situac6es hipotéticas ou condicionais.

O uso de testes no processo de selecdo, ao longo dos anos, tem
assumido um novo papel. Se antes o teste era tido como a exemplificacdo da
objetividade, hoje ele é adotado com cautela e seus resultados somados aos demais
recursos empregados (FAISSAL et al. 2009). Esse mesmo autor divide o teste em
trés categorias: psicolégico, de habilidade e conhecimento. Resumidamente,

teriamos:

Quadro 3 - Testes

Teste psicoldgico Teste de habilidade Teste de Conhecimento
(situacional) (prético)
Instrumento que permite Propriedade de avaliar Instrumento para avaliar
ao psicélogo mensurar, candidatos em determinado conhecimento
prospectar e avaliar determinadas situacdes do | pratico de trabalho.
caracteristicas especificas | cotidiano de trabalho. Com
do individuo. vistas a avaliar sua
capacidade de percepcao,
andlise e solucao de um
problema concreto.

Fonte - Faissal et al.. (2009), Marras (2011, p.71)
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Em acréscimo, temos também o recurso da dindmica de grupo para a
selecdo de pessoas. Amplamente utilizada para avaliar comportamentos
relacionados a integracdo/relacionamento interpessoal, lideranca e atitudes dentre
outros, a dinamica de grupo permite a observacdo infiltrada da resposta do
candidato a uma situacao (FAISSAL et al. 2009; ALMEIDA, 2004).

Em meio aos varios tipos de dindmica, podemos citar, conforme Almeida
(2004), as vitalizadoras, as harmonizadoras, 0s jogos empresariais, as simulacoes e

as dramatizagoes.
2.5. Ferramentas automatizadas

No campo das ferramentas tecnoldgicas possiveis dentro da estratégia de
selecdo aplicada, vemos o0 uso crescente de softwares e sites especialmente
desenvolvidos para possibilitar uma comunicacdo mais assertiva entre o candidato e
a empresa (PAULINO, 2010).

Inicialmente, os sites de recrutamento tinham por meta o armazenamento
de curriculos e a oferta de servicos primérios de busca por palavras-chave.
Atualmente, além da coleta de curriculos, os sitios atuais categorizam o0s
cadastrados, qualificam a partir de critérios pré-definidos e possibilitam a realizacao
de testes e avaliacfes on-line (SNELL; BOHLANDER, 2012).

A plasticidade no uso do ambiente virtual nos permite dividir, aqui, sua
aplicabilidade em trés esferas: (a) captacdo de curriculos, (b) entrevista e (c)
realizacdo de testes, sendo a primeira referente a fase de recrutamento e as duas

tltimas exclusivamente a fase de selecao.

a) Captacao de curriculos: sites que funcionam com banco de
dados externos para as empresas interessadas, e, empresas que criam um
banco de dados préprio a receptacdo de curriculos independente ou
dependente da demanda de uma vaga. O acesso a esse servico pode ser
oferecido de modo gratuito para ambas as partes (empresa e candidato) ou
com encargos para uma ou ambas as partes. (SNELL; BOHLANDER, 2012).

b) Entrevista: utilizagdo de recursos de comunicagéo virtual tais
como Skype, Facetime, Lync dentre outros para possibilitar a realizagéo de

entrevistas. Seu uso mais frequente esta nos casos em que os candidatos se
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encontram em regido diferente da empresa. A grande vantagem desse
recurso é o baixo (quase inexistente) custo de deslocamento tanto para a
empresa quanto para o candidato. Contudo, perdemos ao mesmo tempo a
possibilidade de interacdo/observacéo social para com o candidato e ficamos
a mercé da qualidade da rede/conectividade (FAISSAL et al. 2009).

c) Realizacao de testes: ainda em expansao, a realizacao de testes
em ambiente virtual requer um alto investimento por parte das empresas. Em
sua maioria, os testes utilizados se limitam a provas de conhecimento e/ou
habilidade. (MITTER; ORLANDINI, 2005).

No entanto, ainda que em constante expanséo, a internet ainda nédo é —
para todos os perfis de candidato — a ferramenta mais utilizada. Pois, temos o perfil
do candidato ativo — aquele que esta em busca de uma nova oportunidade (podendo
ou ndo estar empregado), e o perfil do candidato passivo — aquele que esta
empregado em uma posicao confortavel e, por isso, ndo estad em busca de novas

oportunidades, mas que pode ser o candidato ideal para uma vaga em aberto.

De modo geral, observa-se que o uso € mais frequente entre o0s
candidatos ativos, mas inegavelmente possibilita 0 acesso dos selecionadores aos
candidatos passivos (ALMEIDA, 2004), por meio de sites que funcionam como
comunidades virtuais direcionadas ao mundo corporativo como LinkedIN. Handler
(2003, apud ALMEIDA, 2004) em uma pesquisa identificou que somente em 41%

dos casos utiliza-se a selecao online para perfis executivos.

Por conseguinte, se na perspectiva da empresa foi possivel uma
capilaridade maior no recrutamento, para o candidato ficou mais dificil um retorno
guanto a sua adequacao ao perfil do cargo. Vemos, assim, que o uso de uma

ferramenta de massa apresenta tanto dificuldades quanto facilidades.

Januzzi (2004 apud MITTER; ORLANDI, 2005) considera como positivos

0S seguintes pontos:

- Rapidez e baixo custo se comparado a midia tradicional;
- Extrapolacédo das barreiras geograficas;

- Uso de palavras-chave para sele¢éo de curriculos;
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- Amplitude na pesquisa de perfis adequados;
- Disponibilidade integral para candidatura;
- Divulgacéo da empresa.

Como desvantagens do processo de recrutamento online, Mitter e
Orlandini (2005) apontam que nem sempre os candidatos buscados sdo aqueles que
estdo familiarizados com ferramentas informatizadas. Nao obstante, a existéncia de
um perfil virtual com tantas informa¢cfes pessoais e profissionais disponiveis ao
acesso de varias pessoas e/ou empresas, pode agregar informacfes Uteis e
prejudiciais ao perfil do candidato. De tal sorte que ele possa ser considerado mais
Oou menos apto ao cargo e alinhado a organizacdo por suas colocacodes, vide
resultado obtido por Handler (2003, apud ALMEIDA, 2004), no qual 31% dos

pesquisados informaram utilizar tecnologias online para investigagao de background.

Quanto ao uso da tecnologia para a realizagdo de entrevistas, Almeida
(2004) nos diz que os softwares trazem uma equidade e isonomia no processo
seletivo uma vez que os candidatos sdo submetidos a uma entrevista padrao,
limitadas as competéncias exigidas pelo posto. Entretanto, sua efetividade esta na
metodologia aplicada ao alinhamento das questées com 0s requisitos do cargo e da

empresa.

Adjunto a isso, temos que a entrevista virtual ndo precisa
necessariamente seguir um protocolo robotico ou contar com uma estrutura
sistematica robusta, mas somente substituir a presenca fisica do candidato — como
mencionado anteriormente. Dessa forma, temos uma significativa reducdo nos
custos de deslocamento — estejam eles a cargo da empresa ou do entrevistado —
conferindo ao processo de sele¢cdo uma possibilidade e caracteristica sustentavel do

ponto de vista ambiental.

Alids, a ideia de sustentabilidade ambiental em um processo de
recrutamento e sele¢cdo conduzido majoritariamente ou totalmente online é possivel
também através da reducéao significativa da quantidade de papel utilizada, uma vez
gue (quase) todo documento tem origem virtual.

O recrutamento e selecdo através da internet € uma das atividades
organizacionais que mais vem crescendo, visto sua simplicidade de

aplicacéo, capacidade de reduzir significativamente os custos gerenciais e de
diminuir as barreiras burocraticas, no que diz respeito ao processo de
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triagem, selecdo, entrevista, armazenamento de dados, analise e processo
final de selecdo e contratacdo. Dessa forma, permite-se a reducdo do
papelério e agiliza o processo, podendo-se redirecionar forcas
organizacionais para resolucéo de outros problemas e questdes da empresa.
(ALVES et al. 2007, p.17).

A proposta deste trabalho, portanto, vai de encontro a Faissal et al. (2009), de tal
sorte que nenhuma técnica de selegcéo deva ser utilizada isoladamente a ponto de
caracterizar-se como suficiente.

Objetiva-se, com base no uso dos recursos tecnolégicos no processo de

selecdo, avaliar o uso dessa ferramenta partindo do pressuposto de que todo

processo seletivo requer eficiéncia e eficAcia em seu decorrer e resultado final.

2. METODO
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Este estudo, para mensurar o0 impacto que o uso dos recursos
tecnologicos traz ao processo seletivo, contou com a elaboragcdo de um questionario

objetivo.
2.1. Instrumento

O instrumento de carater quantitativo cujo as questdes foram elaboradas com
base nos autores Pontes (2001), Santos (1985), Banov (2010), Trindade (2007, apud
CARVALHO; PASSOS; SARAIVA 2008), buscou perfilar os participantes e
possibilitar a analise de como eles utilizam e percebem os recursos tecnolégicos que

podem/sédo usados no processo de recrutamento e selecéo.

Foi utilizada a plataforma Google Spreedsheet para elaboracdo do

guestionario e posterior compartilhamento.
Para tanto, foram elaboradas 18 perguntas divididas em:

- Questdes demogréficas de 1 a 4;
- Variavel recrutamento: questdes de 5 a 10;
- Variavel selecéo: questbes de 11 a 18;

- Ferramentas automatizadas: questdes de 5, 6, 7, 8, 9, 11, 13, 16, 17, 18 e 19.

2.1.1. Questbes Demogréficas

Os itens demograficos tiveram por objetivo tracar um perfil dos
participantes. Assim, foi solicitado que eles respondessem sobre, idade, género,

escolaridade e curso.
2.1.2. Andlise da variavel recrutamento

Ao recrutar, a organizacéo utiliza de meios para divulgar suas vagas e
atrair candidatos, em nosso caso, buscou-se avaliar a adocdo da internet como

ferramenta

- mais eficaz de captacéo por meio da questao 5;

- mais utilizada na busca por uma oportunidade de trabalho por meio da questéo 6.
Partindo do pressuposto de que também existam valores éticos

relacionados aos candidatos participantes de processos de selegcdo, foram

elaboradas as questdes que avaliassem o nivel de confiabilidade em caso de
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processos de recrutamento feito exclusivamente pela/com uso da internet (questao
7).

Ja as questdes 8, 9 e 10, tiveram por proposito de identificar quantos ja
cadastraram seu curriculo em algum site em busca de emprego (questao 8), e, dos
gue responderam positivamente em que tipo de site (questdo 9); e ainda, identificar,

quando cadastrado, a frequéncia de atualiza¢do do curriculo (questdo 10).
2.1.3. Andlise da variavel selecéo

Os itens, portanto, para analise da variavel selecdo intencionaram
quantificar a quantidade de pessoas que ja participaram de alguma entrevista feita
pela internet (questdo 11) e, destas, em caso afirmativo, quantas vezes (questao
12). Além de também levantar a quantidade de pessoas que ja fizeram algum
teste/simulacao virtual como parte de um processo seletivo (questdo 13) e, destas,

em caso afirmativo, quantas vezes (questéo 14).

Sob um outro olhar, foi questionada a avaliagdo das empresas que

utilizam da internet para recrutar e selecionar pessoas (questéo 15).

Assumindo que tanto a entrevista de selecdo quanto a realizacdo de
testes/simulagbes podem acontecer virtualmente, as questdes 16 e 17 buscaram

qualificar tais fatores.

Da mesma forma que todas as etapas e ferramentas aplicadas a um
processo seletivo apresentam vantagens e desvantagens, a questdo 18 procurou

mensurar a desvantagem do uso da internet para selecionar profissionais.
2.2. Procedimento de coleta e analise de dados

Por tratar-se se uma pesquisa fundamentada no uso da internet como
ferramenta, o meio de divulgacdo do questionario e a plataforma escolhida para

hospedar e desenvolver o questionario foram também virtuais.

O link do questionario foi disponibilizado durante 4 dias consecutivos no
perfil da rede social (FACEBOOK) da autora deste trabalho. Foi convidado a
responder todos que tivessem interesse em participar da pesquisa, sem qualquer

filtro de idade, género, formacg&o ou regido domiciliar.
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Para a tabulagdo dos dados foi utilizado o relatorio gerado pela propria
plataforma do GOOGLE, sendo a analise feita pela autora a luz das teorias ja

discorridas.
2.3. Participantes

Participaram da pesquisa 63 pessoas com idade entre 20 e 54 anos de

idade, cuja maioria possui nivel superior completo.

Quanto ao género, apresentado no gréafico 1, tivemos 86% feminino e

14% masculino.

Gréfico 1 - Género

Género

B Feminino

H Masculino

Fonte — Elaborado pela autora do trabalho
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A distribuicdo de escolaridade e curso apresentam-se nos graficos 2 e 3
respectivamente.

Gréfico 2 - Escolaridade

Escolaridade

2%

—\1%

1% B Doutorado Completo

H Mestrado completo

B Mestrado cursando

B Pés Graduacgdo Completa

B Pés Graduagdo Incompleta
2% ® Superior Completo

B Superior cursando

1 Superior Incompleto

Fonte — Elaborado pela autora do trabalho

Gréfico 3 - Cursos

Cursos

m Comunicacdo Social
2% B Administracio
‘\ 29% 2% m Administracdo de Sistemas
m Assessoria de Comunicacdo Publica
M Biologia
m Ciéncias Contéabeis
M Ciéncias Econdmicas
H Direito
® Enfermagem
B Fisioterapia
m Geréncia De Projetos
W Gestdo Comercial
M Gestdo de Pessoas
M Gestdo de Recursos Humanos
M Jornalismo
M Letras
= MBA RH
m MBA Trade Marketing
M Nutricdo
m Odontologia
m Orientacdo Educacional
W Pedagogia
m Politica Social
Psicologia
1 Psicopedagogia Institucional
__ = Publicidade
2% : Quimica
m RelagBes Internacionais
Servico Social
Sociologia
Técnico em Eletromecanica

2% 2% 294 Turismo

(1]

2%

2%

Fonte — Elaborado pela autora do trabalho

3. RESULTADOS E DISCUSSAO
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No que se refere ao recrutamento de profissionais, em linha com o
apontado por Capelli (2003) e como apresentado no grafico 4, a internet foi para
57.1% dos participantes o0 meio mais eficaz seguido pelas consultorias de RH e/ou

outras especializadas (49.2%).

Grafico 4 - Questao 5

Questao 5
Qual meio vocé acredita ser o mais eficaz para o
recrutamento de profissionais?

4,8

W Jornal (classificados)

W InstituicBes de ensino
(empresas juniores)

Internet

571 Indicacdo
33,3

B Consultorias de RH e/ou
outras especializadas

Fonte — elaborado pela autora do trabalho

Como apontado no grafico 5, quanto a estratégia a ser adotada na
busca/candidatura a uma oportunidade de trabalho, 66.7% dos participantes
optaram pela internet. Neste quesito, todavia, as consultorias de RH alcancaram o

mesmo resultado que as indicagdes (55.6%).

Como destaca Banov (2010), a simples contratacdo de uma consultoria
para realizacdo do recrutamento requer uma checagem nas referéncias dessa
empresa, pois é necessario confirmar a qualidade e a ética nos servigcos prestados.
A mesma autora, também ressalta que so ter o diploma e atender aos requisitos nédo
garante qualificacdo para o posto, o que faz muitas organizagdes criar a cultura de
network — ou seja, buscar junto a sua rede de contatos indicagcdes de profissionais

gue atendam a vaga em aberto.

Grafico 5 - Questao 6
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Questado 6
Se vocé estivesse a procura de um emprego, qual seria
a sua estratégia para buscar e candidatar-se a essa
vaga?

48 206
55,6 '

Fonte — Elaborado pela autora do trabalho

m Jornal (classificados)

= [nstituicdes de ensino (empresas
juniores)

= Internet

Indicacdo

m Consultorias de RH e/ou outras
especializadas

= Qutros

Ainda nessa tematica e de acordo com Carvalho, Passos e Saraiva
(2008), tivemos 7.9% dos participantes declarando ter alta confiabilidade no uso
exclusivo da internet em um processo de recrutamento, mesmo esse recurso tendo
alcancado indices mais elevados considerando sua utilidade e eficacia como

apresentado no gréafico 6 abaixo.
Grafico 6 - Questao 7

Questao 7
Qual seu nivel de confianca em um processo de
recrutamento feito exclusivamente pela/com uso da
internet?

N

Fonte — Elaborado pela autora do trabalho

Para Pontes (2001), o uso da internet que possibilite cadastro curricular

= 1 - Nenhuma
m7
=3

4

m 5 - Muito confidvel

em site de vagas abertas e/ou da propria empresa traz grandes vantagens ao
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processo de recrutamento seja pela rapidez ou pela economia. Sendo que, para a
empresa, ter uma plataforma virtual de cadastro profissional é garantir a manutencao

e construcdo de um banco de dados para processos futuros.
Gréfico 7 - Questdo 8

Questdo 8
Vocé ja cadastrou/enviou seu curriculo para
algum site em busca de oportunidade?

= Sim

= Ndo

Fonte — Elaborado pela autora do trabalho

Nesse sentido, os graficos 7 e 8, mostram respectivamente que 77.8% dos
que ja efetuaram cadastro curricular em um site e 77.6% utilizaram o portal da

empresa.
Grafico 8 - Questdo 9

Questao 9
Em que tipo de site?

3,1%
m Site de empresas especificas

m Site de curriculos

m Site de consultorias efou
empresas especializadas

m Qutros

Fonte — Elaborado pela autora do trabalho
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Todavia, no grafico 9 abaixo, vemos que apenas 53.8% atualizam com
frequéncia os dados do curriculo. O que pode prejudicar a avaliacdo do candidato
para o posto, pois a analise curricular € um dos elementos chave no sucesso de uma
seletiva sendo a omissdo ou a falta de informacdes podendo ser vistas como
possivel desleixo, desatencdo e/ou desinteresse por parte do candidato (PONTES,
2001).

Graéfico 9 - Questao 10

Questao 10
Com qual frequéncia vocé atualiza esse curriculo?

= 1 - Ndo atualizo
m2
3

a

m 5-Sempre atualizo

Fonte — elaborado pela autora do trabalho

Os graficos seguintes que tratam da selegéo, a saber, questbes de 11 a
14, apontaram que quanto a utilizacdo da internet para realizacdo de testes/jogos
online ou de entrevistas (CAPELLI, 2003) para aumentar a eficiéncia da avaliagao
(SPECTOR, 2012). Somente 25.4% dos respondentes afirmaram ter participado de
uma entrevista online, e destes 66.7% foram entrevistados mais de uma vez.
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Gréfico 10 - Questdo 11

Questdo 11
Vocé ja participou de alguma entrevista feita pela
internet?

= Sim

= Nio

Fonte — Elaborado pela autora do trabalho

Somente 25.4% dos respondentes afirmaram ter participado de uma
entrevista online (grafico 10), e destes 66.7% foram entrevistados mais de uma vez
(grafico 11).

Graéfico 11 - Questédo 12

Questao 12
Quantas vezes?

m]vez

2 vezes

m 3 vezes
= Mais de 3 vezes

33,3%

Fonte — Elaborado pela autora do trabalho
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Gréfico 12 - Questéo 13

Questao 13
Vocé ja fez algum teste/simulac3o virtual como
parte de um processo seletivo?

= Sim

= Ndo

Fonte — Elaborado pela autora do trabalho

N&ao muito diferente, 36.5% afirmaram ter feito algum teste/simulacéo
virtual (grafico 12) como parte de um processo seletivo, sendo que 75% o fizeram
mais de uma vez (grafico 13).

Gréfico 13 — Questdo 14

Questao 14
Quanta vezes?

m]vez
41,7%

m 2 vezes
m 3 vezes

Mais de 3 vezes

4,2%

Fonte — Elaborado pela autora do trabalho
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Mesmo  76.2% dos respondentes tendo avaliado como
inovadoras/modernas as empresas que utilizam a internet para recrutar e selecionar
pessoas (grafico 14), somente 11,1% e 17,5% consideram excelente 0 uso dessa
mesma ferramenta para realizacdo de entrevistas seletivas (grafico 15) e

estes/simulacdes de selecéo respectivamente (grafico 16).
Gréfico 14 - Questdo 15

Questao 15
Como vocé avalia as empresas que utilizam da internet para
recrutar e selecionar pessoas?

® Inovadoras/Modernas
= Confidveis
= Criativas
Duvidosas
m Indiferente
= Ruins

® Qutro

Fonte — Elaborado pela autora do trabalho

Grafico 15 - Questdo 16
uEs>Lldu L/

Como vocé avalia o uso da internet para a realizacdo de
testes/simulacdes de selecdo?

4,8%

® 1 - Muito ruim
m2
=3
i

m 5 - Excelente

Q

Fonte — Elaborado pela autora do trabalho
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Tal resultado pode ser fruto da percepcdo do candidato de que seu
desempenho seria mais bem avaliado e, portanto, mais chances de aprovacao se a

entrevista ocorresse presencialmente (SPECTOR, 2012).

Por fim, vemos abaixo no gréafico 17, legitimando autores ja citados, que a
maioria dos respondentes considerou haver média ou nenhuma desvantagem no

uso da internet para selecao de profissionais.

Graéfico 17 - Questdo 18

Questado 18
Em sua opinido, qual desvantagem ha no uso da
internet para selecionar profissionais?

1,6%

m 1 - Nenhuma

2

25,4% 5

nd

52,4% .
: ® 5-Muita

Fonte — Elaborado pela autora

Ainda que nao relacionado diretamente ao tema base desse trabalho, vale
discorrer sobre o nimero de respondentes mulheres (86%) comparado aos homens
(14%). Uma pesquisa do IBOPE de fevereiro de 2015 apontou que 53% daqueles
gue usam a internet no Brasil sdo do género feminino. Correlacionando esses dados
ao proposito de recrutar e selecionar profissionais, poderiamos sugerir que o uso de
meios virtuais seria 0 mais efetivo em casos onde o perfil profissional esta centrado

no género feminino.
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CONSIDERACOES FINAIS

Nota-se que o problema de pesquisa foi respondido por meio da
identificagdo das ferramentas automatizadas mais utilizadas pelos candidatos nos
processos de recrutamento e sele¢cdo. O mesmo pode-se dizer dos objetivos deste
trabalho, pois, (1) a maior parte dos candidatos declarou utilizar a internet nos
processos de candidatura e também durante fases do processo de selecdo, como
entrevista e testes/simulacbes e (2) houve uma avaliagdo positiva por parte dos

candidatos das empresas que fazem uso desse recurso em seus processos.

Outro dado relevante foi a presenca das consultorias e/ou empresas
especializadas dentre as utilizadas para cadastramento de curriculos, demonstrando
sua evolucéo na percepc¢ao dos candidatos enquanto parte relevante no processo de

recrutamento e selecéo.

Também se destaca positivamente o fato da maior parte dos participantes
terem identificado a internet como o meio mais eficaz para o recrutamento de
profissionais. Isso sugere que 0s investimentos feitos em ferramentas automatizadas
com vista a auxiliar, conduzir ou ainda suportar o recrutamento de pessoas é eficaz
e oferece um retorno ao investidor, seja ele a empresa final ou a empresa ofertante

desse servigo.

Como aludido pelos autores, é notado que o candidato internauta néo se
opde a fazer cadastro ou disponibilizar seu curriculo na rede estando predisposto a
buscar por oportunidades profissionais por esta via. Assim, empresas que fazem uso
desse meio destacam-se perante outras com politicas de captacdo mais
conservadoras. Isso mostra que o investimento do campo web por parte da empresa
possui retorno certo seja na disputa por profissionais qualificados ou na

consolidacdo de uma marca inovadora.

Mesmo a literatura apresentando o uso do ambiente virtual por algumas
organizacdes para realizagcdo de etapas seletivas (como as pesquisadas nesse
trabalho), notou-se que poucas viveram essa experiéncia. O que levanta algumas
hipoteses. Ou as empresas ainda ndo aprimoraram técnicas, ou ndo encontraram
ferramentas adequadas, ou nao tiveram um retorno favoravel com o uso da internet

para entrevistas e/ou testes/simulagoes.
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E mister destacar que a quantidade de participantes n&o foi suficiente
para uma compreensao em larga escala e significativa para o uso de ferramentas
virtuais em processo seletivos. Da mesma forma, para uma analise mais abrangente,
seria recomendado incluir as organizacbes como participantes para uma Visédo

holistica.

Outro dado a ser reavaliado e questionado é se ndo houve influéncia do
perfil da autora na participagdo mais expressiva de pessoas do género feminino.
Pois, se de fato puder ser constata uma maior participagdo feminina nos processos
seletivos realizados via internet empresas que buscam por este perfil poderiam

investir mais e melhor nesse recurso.

Registra-se de conhecimento adquirido com este estudo, que 0 universo
virtual esta a disposicdo das organizacbes e oferece grandes resultados a serem
explorados se corretamente utilizadas ferramentas que facilitem a comunicagcdo com

o candidato, a apresentacdo da empresa e a selecao de interessados.

Nesse sentido, sugere-se para estudos futuros, a aplicacdo do
guestionario em larga escala demogréfica e quantitativa, porém em segmentacao de
temas para uma melhor analise dos varios itens presentes no processo de

recrutamento e selegao.
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Mutorum (3 (3 (3 () () Excelente

13. Como vood avalla o uso da Internet para a realizagio de simulagdies m procassos
galaflvoa? *

AMark any ane oval.

Mutoram (0 0 O 0 0 ) Excalente
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13. Em =ua opinldo, qual desvantagem ha no uao da Intarnst para sslaclonar

profisslonaka? *
AMark only one oval.

1 2 3 4 5
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