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RESUMO

O presente artigo tem como intuito mostrar a importancia do e-recruitment, apontando seus
principais beneficios. Apresenta-se como objetivo geral: Analisar como ocorre o recrutamento
e selecdo nas empresas, bem como propor melhorias neste processo com base na perspectiva
do E-Recruitment. A seguir, delimita-se os seguintes objetivos especificos: Comparar as
vantagens e desvantagens dos diversos modelos e formatos de recrutamento e selegdo
comumente adotados pelas empresas; Verificar como deve ser realizado o planejamento e
execucdo do recrutamento e selecdo com base nos pressupostos do E-Recruitment; Apresentar
orientacdes de implementacdo do E-Recruitment para as empresas. Para tanto, foi realizada uma
revisdo bibliografica por meio do levantamento do estado da arte das publicacbes de artigos
cientificos em periodicos durante os anos 2015-2020 nas bases cientificas Scopus (Elsevier) e
Directory of Open Access Journals (DOAJ) versando sobre e-recruitment. O resultado dessa
pesquisa aponta acles e propostas de melhorias que podem ser aplicadas aos processos seletivos
para extinguir questdes burocraticas, bem como indica que o comparativo de empresas que
utilizam o e-recruitment, € uma tendéncia dada a maior confianca na tecnologia e o beneficio
de processos de recrutamento em maior escala.

Palavras-chave: e-Recruitment. Recrutamento. Selecéo.
ABSTRACT

This article aims to show the importance of e-recruitment, pointing out its main be nefits.
It presents itselfas ageneral objective: To analyze how recruitment and selection occurs
incompanies, as well as to propose improvements in this process based on the perspective
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of E-Recruitment. The following specific objectives are defined: To compare the
advantages and disadvantages of the various models and formats of recruitment and
selection commonly adopted by companies; Check how the planning and execution of
recruitment and selection should be carried out based on the assumptions of E-
Recruitment; Provide e-recruitment implementation guidelines for companies. To this
end, aliterature reviewwas carried out through the state-of-the-art survey of publications
of scientific articles in journals during the years 2015-2020 in the scientific databases
Scopus (Elsevier) and Directory of Open Access Journals (DOAJ) dealing with e-
recruitment. The result ofthis research points to actions and proposals for improve ments
that can be applied to the selection processes to extinguish bureaucratic issues, as wellas
indicates that the comparison of companies that use e-recruitment, is a trend given the
greater confidence in technology and the benefit of recruitment processes on a larger
scale.

Keywords: e-Recruitment. Recruitment. Selection.
1 INTRODUCAO

No mundo dos negdcios, as empresas buscam se enquadrar na conjuntura econémica
atual conforme limitacédo de recursos, mediante uma posicédo de status a qual encontram-se
notoriamente. Toda e qualquer organizacdo necessita de pessoas e estratégias. E por meio das
pessoas que cada corporagdo se distingui uma das outras, mostrando seu valor e sua esséncia
no mercado competitivo.

No ambito empresarial, as empresas conforme vao realizando seus processos seletivos,
procuram recrutar o perfil mais qualificado com competéncias, habilidades e atitudes bem
definidas para ocupar um determinado cargo que va do mais simples ao nivel de exceléncia
extrema e atenda as expectativas de mercado.

“O recrutamento € o momento no qual o analista visa identificar no mercado de
trabalho, profissionais com as caracteristicas necessarias para ocupar o cargo”. (SILVA,
BRAVIN 2018, p. 2) [...]. Seguindo outra otica, evidencia-se que essa ferramenta consiste em
convidar pessoas para compor o quadro funcional de uma organizacdo e leva-las ao cargo
almejado. “A selecdo, que tem o objetivo de classificar os candidatos e escolher os mais
adequados ao cargo”. (SILVA, BRAVIN, 2018, p. 2). A opinido dos autores, nesse aspecto,
considerar-se a selecdo como processo de filtragem que prioriza 0 melhor candidato na
ocupagédo de uma vaga.

Através das competéncias o candidato se auto define, se descobre ao longo do processo
seletivo no percorrer de todas as etapas. Assim, caso seja contratado, cabe as organizacdes
lapida-lo da melhor forma possivel para que o mesmo apresente valores compativeis e sejam
agregados constantemente em sua trajetoria de crescimento profissional.

A composicdo de vagas em qualquer organizacdo é vista como um fator importante.
Com isso pode-se inserir novos colaboradores nos diversos setores, suprindo a demanda,
diminui o fluxo da rotatividade, proporciona dinamismo, também pode gerar maior interagcdo
entre captados e gestores.

Dentre os amplos aspectos que o Recrutamento e Selecdo alcanca, esta pesquisa ira
analisar artigos mais recentes, dos Ultimos trés anos, incluindo o ano de 2017. Também
delimitara sua abrangéncia envolvendo as anélises de estudos em publica¢des de Congressos e
Revistas correlatas as areas de Administragdo, Engenharia e Psicologia. Por fim, considerara
esta pesquisa 0s estudos concernentes tanto ao recrutamento presencial quanto ao e-
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Recruitment!, bem como preservara sua abordagem restrita aos aspectos da selecdo por
competéncias.

O objetivo geral é analisar como ocorre o recrutamento e selecdo nas empresas. Em
seguida aponta-se 0s seguintes objetivos especificos: Comparar as vantagens e desvantagens
dos diversos modelos e formatos de recrutamento e selecdo comumente adotados pelas
empresas; Verificar como deve ser realizado o planejamento e execucdo do recrutamento e
selecdo com base nos pressupostos do E-recruitment e apresentar orientagdes de implementacao
do E-recruitment para as empresas.

2 RECRUTAMENTO E SELECAO

[...] “O recrutamento e selecdo séo atividades que estdo interligadas e séo de grande
importancia para as organizacOes, pois € através desse processo que sdo captadas pessoas com
o perfil desejado pela empresa para fazer parte do seu quadro funcional”. (BRITO, 2017, p. 33).
Nesse sentido, essas atividades possibilitam manter o quadro funcional mais qualificado.

Segundo Silva [...] (2019, p. 15)

Oprocesso de recrutamento e selecdo é considerado imprescindivelno dominioda
Gestdo de Recursos Humanos, namedidaemque visa garantir melhores resultados
para as empresas, auxiliando-as a ter os profissionais que mais se adequam as
exigéncias solicitadas.

Na mesma linha de pensamento, as requisitantes buscam profissionais compativeis e
que atendam as condicdes exigidas pelo mercado e foquem nos resultados.

“A selecdo tem por objetivo central escolher, dentre os candidatos atraidos pelo
recrutamento, aqueles que correspondem ao perfil do cargo desejado pela empresa, visando
manter ou aumentar a eficiéncia e o desempenho do pessoal”. (BENITO et al 2020, p. 3). Para
que haja a escolha ideal, a selecdo solicita exigéncias cabiveis as quais lhe sdo essenciais ao
cargo exigido sejam elas, por meio de produtividade, experiéncia, competéncia, entre outros.

A selecdo de pessoas, encontra-se associada ao desempenho dos futuros candidatos
aos quais ja foram avaliados direta ou indiretamente na etapa anterior de acordo com
habilidades e competéncias apresentadas.

2.1 RECRUTAMENTO INTERNO

“O recrutamento interno atua sobre os funcionarios que estdo trabalhando dentro da
organizacao, isto é, havendo vaga, a empresa procura preenche-la com seus empregados”.
(CARVALHO, 2018, p. 4). Diante dessa captacdo a empresa oferece oportunidades em
remanejamento de cargos por meio de processos seletivos e gera beneficios com foco na sua
permanéncia por muitos anos dentro da organizagéo.

Ceribeli et al (2019, p. 11)

A politica de recrutamento interno mostra-se essencial, pois, ao prestigiar o0s
profissionais que ja fazem parte do quadro de pessoal da organizacgéo, tende a
estimular os funcionarios a buscaremaprimoramento de suas competéncias atuaise
ainda a desenvolverem outras, tornando-se eficazemsuas atribuicées.

! E-recruitment: “A praticaonline pelaqual a tecnologia é usada principalmente emsites comomeio de atrair,
avaliar, entrevistar e contratar pessoal.” DOGAN, Saleh Alamroet al (2018) (traducdo propria)
3



3° CONGRESSO DE GESTAO, NEGOCIOS E TECNOLOGIA DA INFORMACAQ

CONGENTI - atualize (

Assim, de acordo com a politica de recrutamento, os profissionais contemplam-se das
necessidades organizacionais para desenvolver novas competéncias priorizando suas
atribuices agregando valor as organizagdes.

2.2 RECRUTAMENTO EXTERNO

Nessa concepcao, [...] o recrutamento externo é um processo que organizagdes buscam
atrair e selecionar o melhor profissional para a vaga em questdo, e para que, isso de fato
aconteca as empresas utilizam varias ferramentas de andncio como: Internet, jornais, agéncia
de recrutamento e pelo curriculo, que é de grande importancia. (COSTA, 2018, p. 38). Assim,
por meio dessas ferramentas o processo de recrutamento torna-se mais simplificado. Desse
modo, a escolha do candidato destinado ao andncio da vaga ofertada transforma-se em um
processo seletivo facil e pratico para ambas as partes.

Nunes; Alves; Polidorio (2017, p. 3) conceituam que “O recrutamento externo é
positivo na questdo de renovar os recursos humanos da empresa dando espago para inovagoes,
novas habilidades e novos talentos, renova a cultura organizacional da empresa”. Nesse
contexto, a inovacao enriquece os valores, gerando aumento no capital intelectual, adquirem
novos conhecimentos e proporcionam novas experiéncias entre os colaboradores e gestores da
organizagao.

2.3 RECRUTAMENTO MISTO

No caso do recrutamento misto, a empresa esta mais preocupada com o preenchimento
de vagas existentes e, por isso, adota os dois procedimentos, o interno e externo, em simultaneo.
Uma boa politica de pessoal devera dar preferéncia a candidatos internos sobre os externos, em
caso de igualdade. (MONTEIRO, 2018, p. 19). Dessa forma, esse tipo de politica ajuda a
preencher as vagas rapidamente e em consequéncia disso atende os setores da organizacao
satisfatoriamente.

Ferreira (2019, p. 24) salienta que “O recrutamento misto estabelece uma ponte entre
0 recrutamento interno e externo, procurando candidatos dentro e fora da empresa com a
divulgacdo interna e externa da vaga pelos meios de comunicacdo mais apropriados e adotados
pela organizacdo”. Desse modo, é utilizado por varias empresas quando se refere em ampliar o
quadro de pessoal qualificado e habilitado para determinados cargos e funcdes de trabalho
dentro das empresas.

2.4 E-RECRUITMENT

No entendimento de Lima (2018, p. 5) [...] “O e-recrutamento é entendido como um
método que objetiva somente a atracdo de talentos, isto é, divulgacdo das vagas pela internet”.
[...] Entretanto, essa ferramenta proporciona maior confiabilidade durante envio de vagas em
meio virtual suprindo a demanda da organizagdo quanto a captacdo de talentos. A organizacao
transmite sua oferta de vagas para determinados cargos afim de selecionar o melhor perfil para
a funcdo adequada.

De acordo com Okolie e Irabor (2017, p. 2)

O recrutamento eletrdnico comecou na forma de sites de empregos autdnomos
chamados sistemas de quadro de avisos nos anos 80. Uma nova tendénciaglobalfoi
iniciada nos EUA quando Jeff Taylor lancou 0 Monster.comcom 20 clientes e 200
vagas de emprego em1994[...] Recrutamento eletrénico pode ser feito atravésdosite
da empresa, sites sociais e portais de emprego on-line. H4 umgrande nimero de
portais de emprego on-line como indeed.com, careerjet.com, freshersworld.com,
Naukri.com, Timesjob.com, monster.com, jobsahead.com, clickjobs, etc. Sites de
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redes sociais como LinkedIn, Facebook, Twittere Google+tambémdesempenham
um papel importante no recrutamento on-line (OKOLIE; IRABOR, 2017, p. 2).

Estas plataformas de empregos geram uma diversidade de colaboradores com perfis
desejaveis ou ndo para as corporagdes, mais que sirvam para integrar a qualquer vaga em aberto.

Para Rodrigues (2020, p. 54) “e-recruitment como uma pratica que utiliza tecnologia
e recursos baseados na internet para pesquisar e atrair novos colaboradores. O seu uso, pode
passar apenas pelo correio eletrénico, como pelas redes sociais, portais de emprego, etc”. Esse
meétodo associa inumeras possibilidades em captar talentos para constituir uma organizacao.

2.5 RECRUTAMENTO PRESENCIAL OU TRADICIONAL

Silva et al (2020, p. 4) respaldam que “O recrutamento € um processo de coleta de
informacgdes, enquanto que a selecdo é um processo de comparacdo de conhecimento,
habilidades e atitudes (CHA) e a escolha do candidato mais apropriado ao perfil da vaga e da
empresa”. Com esses pré-requisitos, o individuo sente-se preparado para participar de vagas de
emprego que estejam mais proximo ao seu perfil.

[...] No entanto, o conceito de recrutamento segundo Koch; Gerber e de Klerk (2018,
p. 11), “é visto como uma parte essencial da gestdo de talentos nas empresas, sendo definido
como um processo de procura e de estimulo dos melhores talentos para que se candidatem as
ofertas de emprego” [...]. Cabe a gestdo de talentos realizar técnicas e procedimentos para
convocar profissionais ideais a ocupar ofertas de emprego disponiveis pela organizacao.

2.6 SELECAO POR COMPETENCIAS

Branddo (2017, p. 3) [...] “considera as competéncias organizacionais como oS
atributos ou capacidades da organizagdo em se tornar competitiva diante da concorréncia” [...].
As competéncias organizacionais inferem no comportamento do individuo no ato do processo
seletivo, assim a empresa descobre performance e habilidade além de verificar se esta
qualificado ou néo a exercer determinada fungéo.

Lopez; Maidana e Queiroz (2018, p. 7) [...] “A selecdo por competéncias é um
conjunto de ferramentas que melhora a forma de identificar, no candidato, as caracteristicas e
as habilidades comportamentais. 1sso possibilita adequar as competéncias dos colaboradores as
empresas, trazendo beneficios para ambos” [...].

De acordo com Sousa (2019, p. 15) “O objetivo da selecdo por competéncias é
trabalhar com o foco bem definido, realizado através de uma comunicacdo clara entre 0s
selecionadores e requisitantes”. A comunicacdo clara e sucinta facilita a selecdo de individuos
de forma conjunta em ambas as partes.

Conforme Silva et al (2020, p. 5) “A selecdo por competéncia se origina da realizagdo
de um mapeamento de competéncias e posteriormente, de um perfil, chegando as competéncias
consideradas essenciais para o cargo, dentro das exigéncias da organizagdo” [...]. O
mapeamento traga o perfil de candidatos e informa suas especificidades a um determinado cargo
almejado por ele.

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

O presente estudo inicia-se com pesquisa bibliografica e documental, desenvolvida por
meios de acervos, pelos quais, se destacam em: artigos recentes nos ultimos 3 anos ja
publicados, periodicos e revistas académicas, fontes essenciais para o andamento desse estudo
0 que permitiu trabalhar conceitos de extrema relevancia no ponto de vista académico e
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cientifico. A pesquisa para o levantamento do estado da arte foi realizada utilizando o termo
“e-recruitment”, no periodo de 2015 a 2020 (ultimos 5 anos), selecionando somente artigos
revisados por pares, com o topico recruitment, foram escolhidos 71 para andlise 47 artigos na
Base Scopus (Elsevier) e 24 artigos na Base Directory of Open Access Journals (DOAJ).
Decorrente de avaliagdo dos resumos com foco nos objetivos deste artigo, foram selecionados
11 artigos que apresentam diretamente as caracteristicas reconhecidas na literatura para o e-
recruitment e seus niveis de aplicacéo.

Quanto a abordagem esse estudo torna-se de cunho exploratério e qualitativo. [...] Para
Bonin (2019, p. 8) pesquisa exploratoria permite trabalhar na elaboracdo de configuragcbes
tedricas sensiveis aos fendmenos investigados; podem suscitar o aprofundamento de conceitos
para dar conta de aspectos que se revelam importantes em sua configuracdo; podem, ainda,
exigir o alargamento de perspectivas com as quais estamos operando[...]. Dessa forma, a
pesquisa exploratoria ajuda a manter familiaridade com o tema por meio de dados secundarios
ja existentes.

Conforme Soares e Fonseca (2019, p. 6) [...] “a pesquisa qualitativa vai da descoberta
a compreensdo dos fatos no contexto cultural, pela interpretacdo dos fatos encontrados,
extrapola a quantificacdo das informagfes por meio da inducdo e argumentacdo e imprime as
opinides do pesquisador” [...]. Percebe-se que, o pesquisador organiza seus dados obtidos de
forma aleatéria em diversas situagfes, mantem a esséncia e evita-se quaisquer manipulagdes.

4 ANALISES OU RESULTADOS DA PESQUISA
No tocante quanto ao processo de recrutamento e selecdo informa-se as seguintes
vertentes abaixo conforme mostra o quadro O1.

Quadro 1 — Vantagens, Desvantagens e A¢6es de Melhorias dos Processos de
Recrutamento e Selecao.

Recrutamento Interno Recrutamento Externo Recrutamento Misto Acbes de Melhorias
Vantagens: Vantagens: Vantagens: v Uso de Checklist
comportamental para evitar
v' Aproveitamento do v" Inovagédo de v' Supre a demanda néo conformidade durante a
capital humano; pessoal; internae externa; execucdo do Recrutamento
v' Promogdesde v' Geragdo de Valores; v' Ac0es e decisdes e Selecéo;
Cargos; V' ldeias tomadasem conjunto. v' Ac0es de valorizagdo dos
v" Valorizagéo dos Enriquecedoras. colaboradores.
seus colaboradores; v Fazer feedback paraos
v' Econémico. participantes das sele¢des;
v/ Agregar valor as pessoas.
Desvantagens: Desvantagens: Desvantagens: v Criar Programas de
Incentivo ao colaborador
v'  Faltade interesse v' Gera Despesas; v' Sio0 Burocraticos; Interno e Externo;
em crescer v' Afetaa politica v' Gera Conflitos;
profissionalmente; interna; v' Facilitar o acesso as
v' Desmotivagao; v' Gera desconforto informagdes;
v/ Baixa Criatividade; aos colaboradores
v’ Baixa internos. v" Usar a tecnologiaafavor da
produtividade. organizagao.

Fonte: Ribeiro (2012, p. 45). Elaborado e adaptado por Autores (2020).

Conforme o quadro 01 as vertentes citadas buscam atender a politica interna de
qualquer organizagdo sem afetar recursos como: capital intelectual, recursos financeiros, dentre
outros. O quadro acima mostra requisitos que sao delimitados pelos funcionarios no ambito
organizacional. Esses itens tem o intuito de proporcionar melhoraria continua segundo
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competéncias, habilidades e atitudes que cada individuo tem a oferecer nos cargos e funcdes
organizacBes. As acdes de melhorias sdo estratégias que uma empresa delimita para conseguir
melhor desempenho e gerar resultados aos quais se desejam alcangar (RIBEIRO, 2012).

De acordo, com a andlise as acGes de melhorias agregam tanto valor organizacional
quanto profissional. Assim, as estratégias e ac¢des resultam em um trabalho conjunto e continuo
para as empresas e colaboradores alcancar os resultados esperados.

Quadro 2 - Etapas do Recrutamento

PLANEJAMENTO Consiste emanalisar e programar o quadro de pessoal, considerando a
quantidade de vagas, niveis de responsabilidade e de atuacéo, faixas
salariais;

EXECUCAO Realizagdo do recrutamento propriamente dita. A decisdo deve levarem

conta o custo, a agilidade e a qualidade do recrutamento;

S&0o os locais onde buscamos os candidatos para preenchimentodasvagas
FONTES DE RECRUTAMENTO nas empresas.

Fonte: Campos e Barsano (2016, p. 22-23)

A busca continua por profissionais que atendam as exigéncias do mercado de trabalho,
estdo cada vez mais seletivos. De acordo, com os processos de recrutamento e selecdo que as
organizacdes estdo realizando, 0 meio de comunicac¢do entre ambos se aproximam rapidamente.

O recrutamento online tornou-se um meio mais pratico e facil para agregarem valor,
tempo e agilidade nos processos de selecdo nas organizacBes. Assim, as empresas tém
ferramentas que auxiliam em seus processos como instagram, twitter, linkedin, facebook, video
conferéncia, entre outros meios. Uma vez, que as organizagdes tém que acompanhar a
tecnologia. Agindo a seu favor essas ferramentas auxiliam e agregam valor a pequenas, médias
e grandes empresas. No tdpico a seguir, serdo apresentadas as etapas de selecéo.

Etapas de Selecédo

Em concordancia com Chiavenato (2006, p. 5) as etapas do processo de sele¢cdo podem
ser esquematizadas da seguinte forma: analise curricular; testes; entrevistas; verificacdo de
referéncias e dindmica de grupo.

a) Analise curricular: De acordo com Bohlander, Scott e Sherman (2005, p. 107), os
curriculos tém muitos propoésitos assim como informacdes que autorizam decidir se o candidato
atende as condi¢cBes minimas de experiéncia, educacdo, etc. Proporciona uma base para a
elaboracdo de perguntas que o entrevistado fara sobre a experiéncia antecedente do candidato,
bem como fontes para a verificacdo de referéncias.

b) Testes: Conforme Robbins (2001, p. 102) o essencial em um teste de emprego,
logo, é utilizar um teste que presuma com precisdo o desempenho no cargo.

c) Entrevistas: A entrevista de emprego decidido constatar dados e informacgdes dos
candidatos a emprego, contribuindo a avaliacdo do processo seletivo. Entre outros instrumentos
utilizados pelo selecionador, a entrevista de sele¢do é vista como a mais importante (ROBBINS,
2001, p. 102).

d) Verificacdo de Referéncias: Para Chiavenato (2006, p. 185), a verificagdo de
referéncia € feita para analisar o nivel de conhecimentos gerais e proprios dos candidatos
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necessarios pelo cargo a ser preenchido. Procurando assim, incluindo grau de conhecimento
profissional ou técnico e experiéncias que o candidato possuli.

e) Dindmica de Grupo: De acordo com Almeida (2004, p. 76) dinamica de grupo sao
praticas realizadas com grupo de pessoas que no decorrer de exercicios orientados, para
alcancar objetivos especificos, experimentam e refletem sobre a experiéncia.

As etapas de selecdo em um processo seletivo sdo essenciais na escolha do candidato.
Na anélise curricular, o curriculo cede informacgdes pelas quais as organizagfes usufruem delas
para atender requisitos minimos exigidos a quaisquer cargos disponiveis e seja atrativo aos
candidatos. Na fase de testes, sdo relevantes pois através deles, se mede o nivel competéncias
de cada candidato. Na entrevista, o0 requisitante organiza informacfes levantadas na etapa
anterior e juntamente com demais instrumentos utilizados essa etapa torna-se a primordial
durante todo processo seletivo. Conforme a verificacdo de referéncia o candidato se dispde de
diversos conhecimentos analisados pelas empresas sendo aplicaveis a determinados cargos e
devam ser preenchidos por eles. Por fim, a dindmica de grupo, encontra-se associada a
atividades organizacionais que sdo orientadas por pessoas capacitadas de RH, para que os
grupos de candidatos estejam focados no cumprimento de metas e objetivos sejam pessoais ou
profissionais.

Experiéncias Internacionais

Nesta secdo serdo apresentados alguns estudos realizados e publicados em periodicos
no periodo de 2015-2020 para levantamento sobre experiéncias internacionais sobre e-
recruitment, tendo em vista que, em uma pesquisa bibliogréafica, o levantamento qualitativo e
quantitativo de tais elementos, estara sem dulvidas relacionado a um importante ponto da
pesquisa, uma vez que ao realizar tal tarefa poder-se-a verificar a abrangéncia e/ou o escopo da
proposta em estudo. Logo, pode-se afirmar que pesquisas semelhantes ou mesmo
complementares, com diferentes pontos de vista, contribuem para a valorizagao da pesquisa em
curso (MINUSSI et al., 2018).

Neste contexto, a pesquisa para o levantamento das experiéncias internacionais foi
realizada utilizando o termo “e-recruitment”, no periodo de 2015 a 2020 (uUltimos 5 anos), tipo
de material “s6 Artigos” e com o critério periodico revisado por pares. O resultado encontrou
427 artigos em 17 bases de pesquisa, dentre elas foram escolhidas por relevancia as bases de
pesquisa: Scopus (Elsevier) — 47 artigos e Directory of Open Access Journals — 24 artigos,
totalizando 71 artigos para leitura e selecdo a partir de seus resumos. Deste total foram
selecionados 8 artigos considerados relevantes para o objetivo desta pesquisa, € nos proximos
paragrafos seguem alguns comentarios de tais anlises.

Quadro 3: Artigos Relevantes no Estado da Arte Levantado

Referéncia Periddico Pontos de Relevancia

(Alamro et al., 2018) Information (Basel) Apresenta a dificuldade de representar e
transformar sistematicamente 0
conhecimento  do problema  de
recrutamento emdirecdo aespecificidade
da solucdo de e-recruitment. Também
aponta as dificuldades de documentaras
melhores praticas de e-recruitmentparafins
de reutilizacdo em um ambiente de
recrutamento empresarial
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(Van Esch e Mente, 2018)

Journal of Retailing and
Consumer Services

Analisa a utilizacdo pelas oraanizacfesdas
midias sociais como plataforma para atrair
talentos como parte de sua estratéaia dee-
recruitment. Emespecial a substituicdopor
plataformas de midia social com video,
como Snapchat. Foram pesquisados
participantes destes processos com
resultados gue indicampreocupacaocoma
privacidade e sendo utilizados paraparecer
umaorganizacao “moderna” os candidatos
s80 menos propensos a participar do e-
recrutamento.

(Beitkovsky,
Mulyaningsih, 2018)

Rézsa,

Polish Journal of Managerrent
Studies

BExamina o e-recruitment a partir do
incremento de confianca na tecnologia
moderna, amudanca narelacao dotrabalho,
emprego e 0s processos de do campo da
aestdo de recursos humanos noanbientede
neadcios na Republica Checa. Com uma
amostra de pesquisa composta por 426
respondentes, Os principais resultadosda
pesquisa confirmaram uma relacdo
estatisticamente significativa entre a
implementacdo de plataformas de midia
socialnapraticade negécios e o tanmanhoe
a classificacdo daindustria das empresas
selecionadas na Republica Tcheca.

(Atyeh, M.A., 2020)

Technoloaical Forecasting &
Social Change

Compara os recursos de umaplicativo de
recrutamento eletrénico e uma plataforma
de recrutamento baseada emmidia social:
umaplicativo de recrutamento eletrdnico
(AppliView) e plataforma de recrutamento
baseada emmidiasocial (LinkedIn) foram
utilizados. embora sejammétodos eficazs
de e-recrutamento, diferemno fato de que
AppliView tem recursos mais decisivos
disponiveis para a empresa de
recrutamento, incluindo chat de video ao
vivo, processo de recrutamento
automatizado (nenhum esforgo manual é
necessario) e alertas rapidos.

(Sovanjeet; Pavan; 2019)

Human Resource Management
International Digest

Uma revisdo da literatura por dois
escritores indianos mostrou como o0 e-
recrutamento e a abranaéncia do
treinamento ajuda a melhorar a marca do
empregador (EB). Os resultados tém
implicacdes importantes para as empresas.
Usando tecnoloaia diaital moderna para
recrutar funcionarios pode criar uma
imagem positiva da empresa, ajudando a
diferencia-la de seus concorrentes e atrair
pessoas talentosas. Enquanto isso,fomece
uma rica e extensa

programas de treinamento sao outra foma
de criar uma impressdo positiva da
organizacao e incentive os funcionariosase
comprometerem com seus empregos.

(Kowo; Obaadenuga; Sabitu,
2019)

Economics and Culture

Usa analise para estimar tendéncias de que
sites corporativos e sites comerciais foram
significativos para explicararetencdo de
funcionarios. Os resultados desteestudo
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confirmam a literatura existenteque
defende uma relagdo positivaentreas duas
variaveis. Os resultados tambémmostram
que os gerentes de recursos humanos
devemteruma compreensdodarelagdo
entre as praticas de recrutamento
eletronico e aretengdo de funcionarios.

(Wotodzko; Womiak; 2017)

Economics & Sociology

Uma das vantagens do e-recrutamento é a
ampliacdo do leaue de informacdes
utilizadas para melhorar a imagem da
organizacdo; a informacdo sobre a
Responsabilidade Social Corporativa
(RSC) da organizacdo é uma ferramenta
normalmente recomendada para isso. O
artioo prova que as ferramentas de
recrutamento eletrénico e as informacdes
de RSC sdo menos usadas pelas maiores
empresas polonesas do que o publico
acredita, e que essas informacdes podem
melhorar a marca do empregador. Dois
tinos de dados sdo usados: os resultados de
umapesquisaeletronica sobre a percepcio
da atratividade da empresa como
empregador,combase emsuas atividades
de RSC (uma amostra de 1054 jovens
profissionais e estudantes poloneses), ea
observacao direta de 300 sites dos maiores
Empresas polonesas. Menos de 30% das
maiores empresas publicam informac6es
sobre suas atividades de RSC emseussites,
enauanto paracercade 2/3dos potenciais
candidatos, essas informacdes 0s atraiiam
aapresentarsuacandidatura a estaenpresa
(ceteris paribus). Nenhuma diferenca de
género foi encontrada.

(Wozniak, 2015)

Management Dynamics in the
Knowledge Economy

Apresenta o recrutamento eletrbnicocono
uma area de recursos humanos onde as
ferramentas de TIC sdo usadas com
frequéncia. Popularmente o escopo como
aualsdo usados difere entre os paiseseque
a estruturatécnicaé a principal razao para
essas diferencas. Nao identifica
mecanismos para explicar por gue o
recrutamento eletrénico é consideradormais
comum nos Estados Unidos do aque na
Polénia, por exemplo, apesar do acesso
semelhante a Internet entre funcionariose
empregadores em ambos 0S paises.
Apresenta umatipologia de quatroniveisde
métodos de recrutamento eletrénico,como
uma ferramenta para explicar as diferencas
na maturidade do uso de métodos de
recrutamento eletronico nesses dois paises.
Além disso, para cada um dos quatro
grupos de métodos de recrutamento
eletrbnico. os pontos fortes e fracos sédo
mostrados e as chaves paraseu uso bem-
sucedido sdo descritas. Também foi
demonstrado que uma imagempositiva da
marca de uma empresa é uma condigdo

10
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recrutamento.

necessaria para gue niveis mais elevadosde
e-recrutamento tenham sucesso. Uma
analise especial é conduzida do uso de
agamificacdo e jogos para fins de e-
recrutamento, e exemplos sdo dadosdeseu
uso em cada um dos quatro niveis de e-

Fonte: Elaborado pelos Autores (2020).

O estado da arte ora levantado representa um ramo de pesquisa vasto, entretanto
sugere-se para estudos posteriores que seja feito um estudo bibliométrico, bem como revisdo
sistematica da literatura sobre e-recruitment para assim analisar e construir indicadores sobre a
dinamica e evolucdo das formas de recrutamento pelo segmento empresarial. Outrossim, pode-
se também levantar a necessidade da necessidade de custeio e valoracdo dos processos de e-
recruitment, tendo em vista a que o comparativo de empresas que utilizam o e-recruitment
demonstra ser uma tendéncia dada a maior confianca na tecnologia e o beneficio de processos
de recrutamento em maior escala.

Quadro 4 — Melhorias Propostas Recrutamento e E-Recruitment nas Empresas

Etapas

Detalhamento ou Descrigoes

Ac0es de Melhorias

Autores

Recrutamento
Interno

Vantagens: Aproveitamento do
capital humano; Promoc¢Ges de
Cargos; Valorizacéo dos seus

colaboradores; Econdmico.

Desvantagens: Falta de interesse
emcrescer;

Recrutamento
Externo

Vantagens: Inovagdo de pessoal;
Geracdo de Valores; Ideias
Enriquecedoras.

Desvantagens: Gera Despesas;
Afeta a politica interna; Gera
desconforto aos colaboradores
internos.

Recrutamento
Misto

Vantagens: Supre a demanda
interna e externa; Acgoes e
decisGes tomadas emconjunto.

Desvantagens: Sdo Burocraticos;
Gera Conflitos;

Uso de Checklist
comportamental para
evitar ndo conformidade
durante a execucdo do
Recrutamento e Selecéo;

Ac0esde valorizacdo dos
colaboradores;

Fazer feedback para os
participantes das selecdes;

Agregarvaloras pessoas;

Criar Programas de
Incentivo ao colaborador
Interno e Externo;
Facilitar o0 acesso as
informacdes; Usar a
tecnologia a favor da
organizacao.

Ribeiro (2012)

(BULGACOQV, 2006,

p. 339);
(MORGADO;
COSTA.; SILVA,
2013; MAZON;

TREVISAN, 2006).

Ribeiro (2012)

(MORGADO:
COSTA:; SILVA,
2013; MAZON;

TREVISAN, 2006)

Ribeiro (2012)

11
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Ampliar o leque de

Vantagens: Reduc¢do nos custos; candidatos por areas Autor, adaptado de
Procura mais de facil; Duracdo do | facilitando aescolhaideal; | “Redes Sociais e
processo mais curto. Recrutamento”  por

Utilizar programas para | Pedroso (2016)
E-recrutamento | Desvantagens: Atraircandidatos facilitar a tomada de Candeias (2019)

ndo desejados; Mudancas na decisdo ao final do
culturaorganizacional; Invasdode | processo de recrutamento
privacidade. e selecéo.

Fonte: Elaborado pelos Autores (2020)
5 CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo principal deste artigo foi analisar a ocorréncia do recrutamento e selecéo
nas empresas com a realizacdo da analise de vantagens e desvantagens dos diversos modelos e
formatos. Ficou constatado o planejamento para execugdo do recrutamento e selecdo deve ser
0 momento de maior atencdo por parte das empresas. Avaliar como a estratégia organizacional
serd melhor alcancada determinando assim o planejamento estratégico de gestdo de pessoas.
Este por sua vez elucidara a escolha do tipo de recrutamento entre interno, externo, misto, com
ou sem elemento de e-recruitment a ser aplicado, determinando a execucdo com sucesso
mediante a aplicacdo das ferramentas adequadas a cada tipo.

O resultado dessa pesquisa aponta como propostas de melhorias, sdo sugeridas as acoes
de utilizagdo de lista de checagem comportamental para evitar ndo conformidades durante a
execucdo do Recrutamento e Selecdo; implementar acGes de valorizacdo dos colaboradores;
realizacdo de feedback para os participantes das selecdes; agregacéo de valor para as pessoas,
criando Programas de Incentivo ao colaborador Interno e Externo; facilitacdo de o acesso as
informacdes; e, utilizacdo da tecnologia em favor da organizagéo.

Por fim, o e-recruitment € reconhecido como uma tendéncia dada a maior confianca na
tecnologia e o beneficio de processos de recrutamento em maior escala. A sua aplicagdo em
diversos paises e no Brasil acontece em formatos e intensidade diferentes, apesar de ser
empiricamente compreendida a mesma disponibilidade de acesso a Internet para as empresas,
quaisquer que sejam o0s paises onde estdo sediadas. No entanto, as dificuldades de
documentacdo dos registros de acgdes de e-recruitment, a necessidade de que gerentes de
recursos humanos tenham uma compreensdo da relacdo entre as praticas de recrutamento
eletronico e a retencdo de funcionarios, sdo apontadas internacionalmente como melhorias neste
tipo de recrutamento. Adstritas tais necessidades, a utilizacdo de videos como recursos em
entrevistas, a gamificagdo de etapas do processo desperta o interesse dos autores na verificacdo
em estudos futuros sobre a permanéncia do seu beneficio e contribuicdo valiosa no modelo de
e-recruitment.
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