E-recrutamento e selegdo online

. Como citar este artigo: Lima, A. S. H., & Rabelo, A. (2018). A. A importéncia do
e-recrutamento e sele¢do online no processo organizacional. Revista Psicologia,
Diversidade e Saude, 7(1),139-148. doi: 10.17267/2317-3394rpds.v7i1.1697

Journals

BAHIANA

$SCHOOL OF MEDICINE AND PUBLIC HEALTH

A importancia do e-recrutamento e selegdo online no processo organizacional

The importance of the eletronic mediated recruitment in the organization

Aryane Santos Henriques de Lima', Aline Andrade Rabelo?

'Autora para correspondéncia. Faculdade Pio Décimo. Aracaju, Sergipe, Brasil. aryanehenriques@yahoo.com.br

RESUMO | Um dos processos realizados pelo setor de
Recursos Humanos de uma organizacdo é o Recrutamento
e Selegdo; esta, talvez seja uma das prdticas mais reali-
zadas pelas empresas e que possui diferentes formas a
depender da necessidade e da cultura organizacional de
cada uma delas, pois o que cada empresa busca na con-
tratagéio de pessoas, sdo candidatos e futuros colabora-
dores aptos ao exercicio da fungéio. Surge, entdo, o objeto
desta pesquisa, a utilizagdo de ferramentas tecnolégicas
para este processo, a qual é denominada de e-recruta-
mento. . Portanto, o objetivo deste artigo é investigar a im-
portdncia da utilizagdo de ferramentas online no processo
de Recrutamento e Sele¢do das organizagdes. E, para isto
é preciso observar o uso de ferramentas online em pro-
cessos de selegdio & distéincia, como também averiguar o
quanto a tecnologia pode auxiliar na aproximagdo com
os candidatos e comparar as etapas de selegdo presen-
cialmente com as etapas online, observando as questdes
de tempo, economia, comunicagdo e disponibilidade dos
candidatos em relagéio a cada uma delas. Desta forma,
a metodologia utilizada foi a revisdo sistemadtica da lite-
ratura e, foram pesquisados artigos cientificos publicados
no periodo de 2002 a 2014 encontrados nas bases de
dados da SCIELO, PEPSIC E GOOGLE ACADEMICO, além
de livros das dreas de administragéio, recursos humanos
e psicologia organizacional e do trabalho. Verificou-se,
entdo, que a prdtica do e-recrutamento e a selegdo online
podem ser atendidas em diversas demandas que atual-
mente sdo apresentadas para a drea organizacional e/
ou recursos humanos, além de contribuir para efetivar de
forma positiva nos quesitos aproximagéio e facilidade de
comunicagdo entre candidatos e empresas, como maior di-
namicidade, otimizagdo do tempo e baixo custo nos pro-
cessos e resultados.

Palavras-chave: e-recrutamento, recrutamento e selegdo,
ferramentas online, tecnologia.
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ABSTRACT | One of the processes performed by
the Human Resources sector of an organization is the
Recruitment and Selection; this, may be one of the most
performed practices by the companies and that is different
depending on the needs and culture of each organization,
because what each company searches for when hiring
people, are candidates and future collaborators able to
execute the job. Arising, this way, the object of this research,
the use of technological tools in this process, known as
e-recruitment. Therefore, the objective of this article is
to investigate the importance of using online tools in the
Recruitment and Selection process inside the organizations.
And, for that it’s necessary to observe the use of online
tools in distant selection processes, and also check how
much technology can help being closer to candidates
and compare different stages of selection in person and
online, observing matters of time, economy, communication
and candidates availability during each one. In this way,
the methodology used was the systematic review of the
literature, and scientific articles published in the period
from 2002 to 2014 were found in the databases of
SCIELO, PEPSIC and GOOGLE ACADEMMICQO, as well as
books from the areas of administration, human resources
and psychology organizational and work environment. It
has been proved that the use of e-recruitment and online
selection can happen in many contexts that nowadays
are presented in organizational and human resources
areas, besides contributing in a positive way to companies
being closer and communicating with candidates, more
dynamically, optimizing time and having low cost in
processes and results.

Keywords: e-recruitment, recruitment and selection, online
tools, technology.
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Introdugdio

Um dos processos realizados pelo setor de Recursos
Humanos de uma organiza¢do é o Recrutamento
e Selecdo de pessoal; esta, talvez seja uma das
prdaticas mais realizadas pelas empresas e que
possui diferentes formas a depender da necessidade
e da cultura organizacional de cada uma delas,
pois o que cada empresa busca na contratagdo de
pessoas, sdo candidatos e futuros colaboradores
aptos ao exercicio da fungéo.

Surge, entdo, uma das propostas mais recentes e que
é tema deste artigo, a utilizag@o de ferramentas
tecnolégicas para este processo, a qual é
denominada de e-recrutamento. Para Reche (2011),
o recrutamento online apresenta seu diferencial na
economia. Considerando o investimento de baixo
custo, além de apresentar redugdo na utilizagdo de
papel e de mdo de obra.

Portanto, o objetivo deste artigo é investigar a
importéincia da utilizacdo de ferramentas online
no processo de Recrutamento e Sele¢do para a
drea de Recursos Humanos. E, para isto é preciso
observar o uso de instrumentos tecnolégicos em
processos de sele¢cdo a distéincia, como também
averiguar o quanto tais recursos podem auxiliar
na aproximagdo com os candidatos e comparar as
etapas de seleg¢do realizadas presencialmente com
as etapas realizadas online, observando as questoes
de tempo, economia, comunicagdo e disponibilidade
dos candidatos em rela¢do a cada uma delas.

E importante salientar que as etapas de recrutamento
online ndo pretendem substituir todas as situagoes
do recrutamento e selecdo que sdo realizadas de
forma presencial, mas sim, estas buscam melhor
adequagdo dos processos a realidade atual das
organizagdes; visto que, em muitas demandas as
empresas ndo conseguem em seu mercado de
trabalho local o perfil adequado & sua necessidade.
Como também, grandes empresas que atuam com a
configuragcdo de matriz e filial podem necessitar de
maior flexibilidade em relagcdo & participagéio dos
gestores das vagas no processo de seleg¢do.

Considerando aimporténciajdsalientadana atragdo
de talentos para as empresas atualmente, observar
e pesquisar novas estratégias de recrutamento e
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selecdo pode tornar o cotidiano das pessoas que
atuam nesta drea mais agil, dindmico e estratégico,
visto que hoje as grandes empresas ndo buscam
quantidade de trabalho, mas sim, qualidade e
inovacdo de servicos. Desta forma, o presente artigo
de revisdo literdria visa investigar quais sdo os reais
beneficios desta prdtica de e-recrutamento para os
profissionais da drea de Psicologia Organizacional
e Recursos Humanos.

Métodos

O presente artigo trata-se de uma revisdo
sistemdtica da literatura realizada por meio de
pesquisa bibliogrdafica, tendo em vista que é através
de uma revisdo de literatura que se busca conhecer
materiais e estudos & publicados, ou seja, dados,
aspectos e informagdes que foram publicadas por
outros autores e estudiosos acerca de um tema.

Contudo para realizagdo deste estudo foram
lidos cerca de 45 artigos cientificos publicados,
sendo utilizados e explorados no decorrer desta
revisdo de literatura 20 artigos e 6 livros, além de
pesquisas realizadas no site do Conselho Federal de
Psicologia em busca das resolu¢des sobre os servigcos
de psicologia por meio de ferramentas tecnolégicas
e sobre avaliagdo psicolégica. Os artigos obtidos
para estudos foram buscados no periodo de janeiro
a novembro de 2017 através do banco de dados
da SCIELO, PEPSIC e GOOGLE ACADEMICO.

Percebendo a dificuldade para encontrar material
com foco na temdtica de recrutamento e sele¢do
online, as buscas foram realizadas com margem de
tempo superior a seis anos da publicagdo e materiais
escritos em portugués, inglés e espanhol utilizando-
se de palavras-chaves como: recrutamento e sele¢do
online, processo organizacional, ferramentas online,
organizag¢des, e-recrutamento, testes psicolégicos
informatizados.

Perspectiva geral do recrutamento e selegéio de
pessoal

Recrutamento e sele¢do podem ser definidos como
um conjunto de processos sequenciais que culminam
na escolha de um candidato para desempenhar
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uma funcdo na organizagdo. Estes devem ser
precedidos de etapas e processos que definam
e caracterizem a fungdo a preencher (Oliveira,
2005). Os dois processos fazem ambos parte de
um mesmo procedimento: a introdu¢do de novos
colaboradores na organizagdo. A sele¢do assume-se,
contrariamente do recrutamento, como um processo
de escolhq, classificacdo e decis@o, restringindo o
contingente de candidatos (Chiavenato, 2000).

Uma visdo simplista do processo de Recursos
Humanos referente & selecdo de pessoal pode
definir o processo de recrutamento como uma
fase de prospeccdo e atragdo de talentos para a
empresa, como também o procedimento de escolha
destes para avaliago e adequagdo ao cargo
ofertado. No entanto, em momentos recentes do
mercado de trabalho e da estrutura organizacional,
esta atividade do setor de Recursos Humanos tem
sido considerada como uma gestdo de talentos, o
que envolve um entendimento mais completo de
toda a estrutura de entrada e saida de pessoas
da empresa para o mercado e vice-versa (Dessler,

2014).

De acordo com Dessler (2014), o processo de Gestdo
de Talentos corresponde a um processo integrado
e orientado por metas, que inclui planejamento,
recrutamento, desenvolvimento, gestdo, bdénus e
remuneracdo de funciondrios. Ou seja, para este
modelo de RH, o processo de recrutamento é Unico
e integrado com as etapas de desenvolvimento
de pessoas, seja em relag¢do do treinamento ou
reconhecimento por bonificacdo das mesmas em
suas atividades cotidianas.

Isto porque, o centro da agdo tornou-se ndo
somente a presenca do colaborador no ambiente
de trabalho, mas sim, o cumprimento das metas
da organizag@o com vistas & sua produtividade
total. Assim, o processo de recrutamento assumiu
nos dias atuais uma importdncia estratégica, onde
o mesmo busca o talento adequado & necessidade
da empresa e que possa contribuir e desenvolver-se
do longo do tempo juntamente com suas metas e,
consequentemente, acompanhar os resultados que a
empresa apresenta.

Assim, todo o processo de sele¢do tem inicio no
planejamento e previsdo de cargos, onde o setor de
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Recursos Humanos utiliza conhecimentos e técnicas
para entender a situagdo atual da organizacdo, sua
tendéncia de mudanga e, com isso, a programagdo
de pessoal que serd necessdrio para atender a
sua demanda de trabalho. Desta forma, pode-se
entender a atividade de recrutamento e selecdo
como uma etapa do trabalho do setor de recursos
humanos, a qual auxilia no desenvolvimento de um
trabalho integrado e eficaz nos diferentes setores
da empresa, ao longo do tempo.

De acordo com Rodrigues (2014), o mundo
corporativo atual tende a buscar mais que
conhecimento técnico ou disciplina no ambiente de
trabalho; segundo a autora o que antes era mais
valorizado, como conhecimento técnico, agora ndo é
suficiente para tornar-se uma empresa competitiva.
Isto é, o que se tornou prioridade na busca pelos
talentos para uma empresa ndo é somente o dominio
da técnica, mas sim, a melhor forma de aplica-la.

Hoje, a busca no mercado ndo se limita a formacgéo,
mas também se encontra relacionada d&s atitudes
e comportamentos que os candidatos necessitam
apresentar durante o processo de seleg¢do, de
forma que a empresa possa reconhecer nos
mesmos a capacidade de desenvolver inovag¢des na
organizagdo.

Desta forma, ainda de acordo com Rodrigues (2014),
a drea de recursos humanos deve se reestruturar e
se adequar as novas tendéncias e passa a ocupar
um lugar fundamental na definicdo da estratégia
da empresa. Neste sentido, pode-se entender
como uma tendéncia e necessidade do setor e
das pessoas que fazem parte do ramo de gestéo
de pessoas o desenvolvimento de estratégias de
avaliag¢do, selegdo, atracdo e retengdo de talentos,
de forma que estes se encontrem nas organizacgdes
de maneira produtiva e adaptada.

Assim, ndo somente a reten¢do mostra-se importante
para o desenvolvimento organizacional, mas a
prépria atracdo dos mesmos & empresa configura-
se como a primeira etapa do trabalho do RH, sendo
que esta deve ser realizada com planejamento e
estratégia. Deste modo, a sele¢do de pessoas em
uma empresa pode ser um processo realizado com
diferentes e as mais diversas etapas, a depender
da necessidade do cargo e da organizagdo.
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Primeiramente, a selecéio pode ser definida através
de um processo interno, externo ou misto; nesta
etapa, o setor de Recursos Humanos verifica duas
possibilidades para a contratag¢do: o aproveitamento
interno na empresa, através do processo de sucessdo
ou a atragéio externa, de pessoas que ndo conhecem
ou fazem parte do ambiente organizacional (Reche,

2011).

Observa-se que hoje, ndo somente a avaliagdo
técnica ou capacidade técnica mostra-se como
suficiente para a escolha final de uma empresa por
um candidato. Assim, mesmo com a realiza¢do de
provas e entrevistas de conhecimento especifico, o
perfil e a atitude do candidato também se encontram
em julgamento pelo RH e pelos gestores da drea. Em
situagdes nas quais o cargo ndo demanda um grande
dominio técnico, pode-se ter apenas a consideragdo
pela habilidade e perfil do candidato, ou seja, tudo
depende da prépria pessoa e ndo somente da sua
formacdo (Rodrigues, 2014).

Diferentes técnicas de sele¢cdo podem ser utilizadas
durante o processo com o objetivo de avaliar o
candidato de maneira cuidadosa, dentre estas,
se encontra o teste de aptiddo técnica, onde sdo
abordados os conhecimentos necessdrios para
ocupar o cargo em termos de dominio de tarefas;
ou seja, qual a formac¢do ou habilidades de
experiéncia que o candidato necessita apresentar
para executar essencialmente o trabalho que lhe é
direcionado.

No entanto, como o setor de recursos humanos
ou os gestores podem avaliar, por outro lado,
a capacidade produtiva, ou comportamento ou
atitudes de um candidato no momento da sele¢do?
Para isso, outros tipos de técnicas sdo aplicados como:
entrevistas de selegcdo, testes de personalidade,
avaliagdes psicolégicas, testes projetivos, entre
outros. Nas situacdes de selecdo atuais, podem ser
observadas diversas formas de manuten¢do destas
técnicas, através de uma ou mais etapas onde em
cada uma é realizada a avaliagdo do candidato
em todos os seus aspectos.

Dentre estas técnicas, segundo Reche (2011), a
prdtica de utilizacdo de ferramentas online para
o recrutamento de pessoas estd se consolidando
na drea de Recursos Humanos. No entanto, apesar
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do aumento crescente de utilizagGo da internet e
do acesso facilitado &s redes e & conectividade
por todas as classes sociais, esta ferramenta de
trabalho da drea de Recursos Humanos ainda é
pouco explorada pela pesquisa cientifica e mais
utilizada na prdtica de grandes empresas.

Segundo dados do IBGE (Instituto Brasileiro de
Geografia e Estatistica) divulgados pelo site
Locaweb, em seis anos o nimero de brasileiros com
acesso & internet aumentou em 143,8%, o que
significa que quase metade da populagdo brasileira
possui alguma forma de conectividade com a rede,
seja em lan houses, através de celulares, laptops,
computadores pessoais ou tablets.

Neste sentido, o acesso das empresas aos possiveis
candidatos das suas vagas também pode ter
aumentado mais de 100%, caso a mesma utilize
as ferramentas de recrutamento e selecdo que
sdo disponibilizadas online. Pode-se perceber,
inicialmente, uma grande amplitude de comunicacgdo
das organizagdes com o mercado de trabalho, visto
que a maior parte destas pessoas que acessam a
rede pode estar disponivel & participa¢do ou em
busca de processos de selecdo.

A mesma pesquisa também demonstrou que a
internet tem alcancado cada vez mais espagos antes
distantes em termos fisicos e geogrdficos. Ou sejq,
regides onde o acesso e a mobilidade sGo mais
dificeis, podem ser melhor conectadas aos grandes
centros através da internet. Assim, uma vaga
disponivel em Sdo Paulo, por exemplo, pode ser do
interesse de alguém no Amazonas e uma ferramenta
de sele¢cdo online permite a este candidato ndo
somente conhecer informagdes sobre a selecdo, mas
também, participar desta sem necessitar se deslocar
para participar do processo.

Ainda segundo Reche (2011), os beneficios que uma
organiza¢do pode adquirir utilizando a internet
como meio de captagdo, recrutamento e selegdo de
pessodas, sdo diversos, como: acesso a uma grande
base de dados sobre diferentes candidatos de
diversas partes; agilidade na comunicagéo com
estes candidatos através de e-mails, mensagens
instantd@neas; possibilidade de candidatura e envio
de curriculo online; também a possibilidade de
participacdo online através de videoconferéncia,
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entrevista por ferramentas de comunicagdo;
promogéio de vagas em diferentes plataformas
de comunicagdo e, consequentemente, aumento da
amplitude de divulgacdo da empresa.

Conceito de recrutamento e e-recrutamento

Considerando que a temdtica é relativamente nova
pode-se encontrar diferentes pesquisadores e
diferentes definicdes acerca do recrutamento online
ou e-recrutamento. A priori, o e-recrutamento é
entendido como um método que objetiva somente
a atra¢cdo de talentos, isto é, divulgacdo das
vagas pela internet. Por outro lado, hd autores
que conceituam esta prdtica como uma técnica ndo
somente de atra¢do de candidatos, mas também
gestdo de base de dados, triagem dos curriculos e
o inicio do uso de ferramentas avaliativas.

Sendo o e-recrutamento concebido como uma pratica
tdo somente de atragéio de futuros colaboradores,
alguns autores concordam que se trata da agdo
de divulgar vagas de emprego, através do uso
de recursos eletrdnicos, a exemplo, websites de
consultorias, sites coorporativos de organizacdes
e redes sociais (Galanaki, 2002; Narayanasamy,

2011; Parry, 2006).

No tocante dos autores que associam o
e-recrutamento ao conjunto de agdes que
envolvem divulgagéo, base de dados, triagem e
ferramentas avaliativas iniciais, observa-se em
consondncia que as ferramentas tecnolégicas
utilizadas para comunicagéo das vagas também
podem ser utilizadas para o cadastro a captagdo
de curriculos para fazer triagem, manutencdo de
dados atualizados, caracteristicas e competéncias
procuradas por meio de avaliagdes que integram
o processo e funciona como fonte para préximas e
diferentes oportunidades (Costa, 2002; Palharini et.
al., 2002; Mitter & Orlandini, 2005).

O e-recrutamento, entdo, apesar das divergéncias
em seus conceitos, dssume-se como um processo
de atrair pessoas para uma organizagdo através
da internet e que se constitui em uma ferramenta
de crescimento tecnolégico e como um elo de
liga¢do de alto potencial entre as empresas e os
candidatos as vagas de emprego, proporcionando
baixo custo, otimiza¢do do processo e a facilidade
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de comunicag¢do entre os profissionais do RH e
colaboradores.

Segundo Reche (2011), a metodologia do
e-recrutamento estd cada vez mais sendo utilizada,
haja vista que se encontra na internet muitos sites
de procura de emprego que divulgam ofertas das
empresas, fortificando a internet como a ferramenta
tecnolégica de ligagdo entre os empregadores e
empregados.

Portanto, pode-se entender que as agdes voltadas
ao e-recrutamento permitem atrair os candidatos,
realizar a triagem dos curriculos & vaga ofertada,
gerir os curriculos e as informagdes e monitorar as
avaliagdes informatizadas dos candidatos.

Vantagens e desvantagens do e-recrutamento
frente ao recrutamento tradicional

Entende-se que o recrutamento tradicional
contempla a parte inicial do processo de R&S e
que é de cardter sequencial, j& que uma tarefa sé
inicia quando a anterior for finalizada, impedindo
a possibilidade de coexisténcia de tarefas que
possam ser executadas ao mesmo tempo. Além disso,
nessa perspectiva, é comum usar ferramentas, como
os testes escritos, que se mostram arcaicos, quando
comparados com as tecnologias atuais.

Tendo em vista o exposto, Magalhdes (2007) afirma
que o recrutamento tradicional é um processo lento e
dispendioso para as organizag¢des. Apesar de usar
as tecnologias para auxiliar o processo, é feito sem
o nivel de integracdo e automatiza¢do que é feito
no e-recrutamento. Por isso, este processo, mostra-
se mais eficiente, pois permite maior quantidade
de atrag¢do de candidatos e divulgagdo das vagas
ofertadas.

Compreende-se que o e-recrutamento deve
funcionar como etapa complementar dos processos
e ndo ser o Unico método utilizado para recrutar, ou
seja, uma metodologia ndo deve substituir a outra.
Assim, a partir da literatura estudada, podem-
se elencar como uma das principais vantagens do
e-recrutamento, a economia nos custos e a redugdo
do tempo do processo.
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Conforme Magalhdes (2007), o tempo despendido
em tarefas rotineiras como a pesquisa de candidatos,
arquivo e triagem de curriculos, caracteristicas do
recrutamento tradicional, pode ser substituido por
um sistema informatizado mais eficaz, isto para
as organizagdes é o e-recrutamento assumindo-se
como uma forma mais eficiente de divulgacdo das
ofertas de emprego, face aos canais tradicionais,
dado que permite um baixo custo por contato e o
alcance que atinge com a andlise e tratamento das
candidaturas.

O e-recrutamento também pode oferecer constante
informagdes aos candidatos no que se refere as
oportunidades de trabalho no mercado advindas
de diferentes dreas e organiza¢des. Segundo
Reche (2011), o recrutamento tradicional é
frequentemente publicado em andncios de jornais e
revistas que exigem nUmeros limitados de caracteres
ou informagdes. Neste sentido, o recrutamento online
pode ser considerado uma fonte de clareza e ainda
uma forma dinémica, pois pode-se divulgar links que
direcionam os candidatos a contetdos relevantes,
a exemplo, de informagbes sobre a entidade
empregadora, ao mesmo tempo que se consulta a
oferta.

Os dados coletados referentes aos candidatos
sdo em formatos padronizados, permitindo uma
andlise mais rdpida e eficiente pelos profissionais
de recursos humanos. Além disso, esta prdtica de
cadastros informatizados dos curriculos, exclui a
necessidade de curriculos em papéis, colaborando
com a sustentabilidade, além de permitir alcangar
candidatos denominados passivos, isto &, aqueles
que estdo empregados, mas estdo dispostos a
trocar de emprego havendo condicdes de trabalho
mais atrativas (Rodrigues, 2014).

Embora o e-recrutamento apresente vantagens
significativas ao longo do processo, ainda existem
alguns contras em face as prdticas do recrutamento
tradicional, a comegar pela dificuldade em atingir
determinados grupos de candidatos, a exemplo, dos
cargos em niveis mais operacionais, como: servigos
gerais, auxiliar de producdo, porteiro, entre outros.

Segundo Rodrigues (2014), é possivel que o
e-recrutamento atraia candidatos que sdo invdlidos
ou passivos, que ndo se enquadram no perfil ou que
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enviam o curriculo apenas para saber o seu valor no
mercado ou que ainda fornecam informacgdes falsas.

Reina (2004) considera que é de fundamental
importdncia para validagdo a viabilidade dos
resultados que haja controle por parte dos
profissionais de recursos humanos a conciliagdo
entre o recrutamento online e tradicional, pois a
organiza¢do deve garantir que o processo ndo é
completamente informatizado e despersonalizado,
devendo possuir objetivos a serem estabelecidos e
alcangados.

A divulgagdio de vagas na internet permite alcangar
candidatos do mundo inteiro, o que gera um grande
volume de candidaturas. Segundo Rodrigues (2014)
isto pode implicar em muito tempo despendido na
triagem de curriculos até alcangar os candidatos
com as competéncias desejadas e a filiragem
incorreta pode ocasionar uma perda de recursos &
organizagdo.

H& autores que salientam as consequéncias
juridicas de um recrutamento online, a exemplo,
Narayanasamy (2011) destacando em sua
pesquisa, as informagdes e critérios divulgados em
anuncios virtuais, que podem levar & possiveis dados
discriminatérios.

Por fim, Magalhdes (2007) comenta sobre um
dos argumentos mais utilizados pelos profissionais
de recursos humanos, inclusive, os psicdlogos
organizacionais, que se refere a falta de contato
humano em todo processo de e-recrutamento.
Apesar da mais-valia introduzida pelos processos
tecnolégicos no recrutamento, o contato interpessoal
considerado fundamental na escolha de candidatos
mais adequados, fica inexistente.

Selegéio de pessoal: recursos, técnicas e métodos
informatizados

Ao falar de selegcéio, Martins (2007) afirma que este
processo consiste na comparacdo entre perfis dos
candidatos e os requisitos do cargo, sendo assim,
o ideal é que o perfil e o cargo se ajustem. Deste
modo, é essencial que se escolha a pessoa certa
para o cargo certo, objetivando, assim, manter ou
aumentar a eficiéncia e desempenho do pessoal.
Evidencia-se, entdo, que cada etapa da sele¢do
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representa um momento de tomada de decisdo
em que se busca aumentar o conhecimento da
organizagdo sobre as experiéncias, habilidades e
a motivagdo do empregado, com isso aumentam-se
as informagdes para que seja feita a sele¢do final
(Bayldo & Rocha, 2014).

No processo de sele¢do de pessoal, o principal
objetivo é escolher aquele candidato que possui
melhores conhecimentos e habilidades para
desempenhar as atividades de determinado cargo,
bem como contribuir para que a organizagdo atinja
seu objetivo, diante das exigéncias do mercado de
trabalho (Katsurayama et. al., 2012).

As atividades de selecdo, tipicamente, seguem a um
padrdo determinado e consistem, prioritariamente,
em provas de conhecimento, com a finalidade de
medir o grau de conhecimentos e habilidades que
o candidato possui sobre determinados assuntos.
Essas provas medem o grau de conhecimento
profissional ou técnico, como no¢des de informdtica,
conhecimentos gerais e especificos, redacdo, inglés,
etc. Elas podem ser orais, escritas, praticas e online
(Guimarées & Arieira, 2005).

Para acompanhar os avangos tecnolégicos e
das demandas atuais surgem ferramentas para
selecionar e avaliar candidatos de maneira online,
no entanto, ao mesmo tempo, tais meios estdo sendo
utilizados de modo inadequado, em detrimento ao
desconhecimento por parte dos profissionais de RH,
acrescido também da complexidade que circundam
a execugdo dos métodos online.

Para corroborar com o exposto, Almeida (2004)
alega que as diferentes terminologias para
tais recursos, técnicas e métodos geram enorme
confusdo, além disso, o autor afirma que ainda ndo
existe no Brasil um guia ou manual para orientar os
profissionais em rela¢cdo aos moldes de uso e aos
beneficios dessas tecnologias.

Desta forma, afirma-se que para melhor
compreensdo e avalia¢cdo do uso de ferramentas
tecnolégicas para selecdo de pessoal é necessdrio
analisar alguns aspectos, conforme salienta Almeida
(2004) os instrumentos que serdo utilizados com o
objetivo de observar o desempenho dos candidatos;
a forma utilizada para gerenciar as informacgdes
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coletadas pelo sistema aplicado ao candidato;
qual o melhor modo de uso para que se realize a
captacdo e selegdo de pessoas a nivel virtual.

Eis, entdo, algumas ferramentas elencadas como
Uteis que oferecem suporte para a selecdo de
pessoas de maneira online. A comecar pela captura
de curriculos — sistemas que possibilitam o envio de
curriculos para sites de empresas ou de consultorias
de RH; Agentes de recrutamento eletrénicos de
avalia¢do de curriculos — programas que realizam
a busca de candidatos qualificados a partir de
consulta dos curriculos disponiveis na internet em
sites coorporativos e de consultorias; avaliagdo de
qualifica¢des — sdo softwares que analisam se os
candidatos possuem competéncias desejadas para
o desempenho da fungdo, eliminando aqueles que
ndo contemplam as exigéncias da vaga; Entrevista
estruturada online que possibilita aos candidatos
participantes uma entrevista padronizada, que estd
atrelada as competéncias exigidas pela fungdo
ofertada; Testes de conhecimento que permitem
a avalia¢do de candidatos em suas habilidades
e conhecimentos especificos das dreas oferecidas;
inventdrios da cultura organizacional: sdo questbes
que avaliam as preferencias, valores, crencas e
expectativas dos candidatos em relagdo ao ambiente
de trabalho, ou seja, a ferramenta permite alinhar
& vaga, os candidatos que correspondem ao perfil
da cultura organizacional da empresa (Almeidaq,

2004).

Para completar, este mesmo autor ainda fala dos
testes de aptiddo e personalidade, que servem
para avaliar os candidatos em quesitos verbal,
espacial e légico, como também as tendéncias
comportamentais, a exemplo, estilo de lideranca
e capacidade de trabalhar em equipe; Testes
de integridade — utilizados para verificar
comportamentos  inadequados  (agressividade,
dependéncia quimica e patologias); Simulacdo —
permite identificar o desempenho dos candidatos a
partir das respostas dos mesmos frente as situacdes
corriqueiras do ambiente de trabalho; Investigagcdo
social — busca em outras fontes sobre as informag&es
que ndo foram fornecidas pelos candidatos, ou sejq,
consulta das cartas de referéncias e antecedentes
criminais.
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Face ao exposto, cabe ao profissional de recursos
humanos analisar  quais
necessdrias e que melhor se adaptard a realidade
da sua rotina de recrutamento e sele¢do de pessoal
utilizada na organizagdo ou consultoria em que estd
inserido, utilizando-se destes recursos e métodos de

ferramentas serdo

forma correta e eficaz, visando a empregabilidade
de ferramentas tecnolégicas que otimizam o tempo
de processo, sem perder a qualidade e veracidade.

A psicologia frente ao processo de e-recrutamento
e selegdio online
Entendendo a dindmica organizacional, as
exigéncias e o imediatismo no processo de
recrutamento e sele¢do, busca-se utilizar diversas
ferramentas que facilitem a identificacdio de um
individuo que apresente as caracteristicas exigidas.
Sendo assim, algumas destas ferramentas sdo
entrevistas, questiondrios e os testes de aptiddo,
habilidades e de personalidade (Katsurayama
et. al., 2012). Neste sentido, pode-se afirmar que
parte destas ferramentas sdo somente utilizadas
pelos profissionais formados em Psicologia.

Desta forma, diante das diversas mudangas nas
rela¢des humanas devido a evolugdo da tecnologia,
o Conselho Federal de Psicologia — CFP tem
estabelecido regras e direcionamentos para
embasar e nortear o trabalho dos psicélogos que
utilizam as novas tecnologias que se renovam e se
transformam a cada ano. Tais intervengdes na drea
da tecnologia foram abordadas na Resolugéo CFP
n.011/2012, apresentando se de forma precavida
e adaptativa, tendo em vista as frequentes e
din@micas transformac¢des que acontecem a cada
ano, no campo da informatica.

Dentre os servicos psicolégicos que podem ser
realizados por meios tecnolégicos de comunicagdo
encontram-se os processos prévios de sele¢do
de pessoal e a aplicagdo de testes devidamente
regulamentados por resolugdo pertinente. . Pode-se,
entdo, considerar que o CFP se mostra atento devido
as diversas mudangas provocadas pela evolugéo da
tecnologia da informagdo e suas relagdes humanas.

Assim, ao tentar se adequar ds novidades e
tendéncias tecnolégicas que o mercado oferece
em diversas dreas de conhecimento, a Psicologia
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acaba se expondo ao risco de perder um dos seus
elementos principais que é o contato pessoal, ja
que os empresdrios acreditam que a utilizagcdo de
softwares pode fazer o papel do psicélogo, porém
por mais precisa que seja a tecnologia desenvolvida
para substituir um psicélogo em campo, algumas
singularidades humanas ndo podem ser percebidas
por mdquinas ou via software (Katsurayama et. al.,

2012).

A utilizagdo do processo de recrutamento e
selecéio de maneira informatizada estd aliada
ao aperfeicoamento da prdtica do profissional
de psicologia, ou seja, formagéio, competéncia e
atualizagdo possibilitando melhor compreenséo do
contexto de avalia¢do psicolégica e interpretagdo
mais adequada dos resultados. Portanto, essa
transformagdo trata-se de aprimorar a formagéo do
psicdlogo, permitindo, que o profissional seja capaz
de avaliar a qualidade dos instrumentos e saiba
fazer o uso adequado dos mesmos (Katsurayama et.
al., 201 2), pois os planos de a¢des para qualificagdo
do profissional envolvem capacitagdo e atualizagdo
dos instrumentos e técnicas.

Cabe, entdo, ao psicdlogo ficar atento as qualidades
psicométricas dos instrumentos utilizados, no que se
refere & validade preditiva, rigidez metodolégica
e ampla fundamentacdo tedrica, bem como sua
capacitagdo técnica e ética no processo avaliativo.
Segundo Cruz (2002), paraisso, o psicélogo necessita
ter um vasto conhecimento em relagdo ds técnicas
que pretende utilizar e as teorias que embasam
esses recursos, assim como uma possibilidade de
critica consciente em relacdo aos instrumentos de
avalia¢do que usa, para adequar o instrumento &
demanda, quando necessdrio, obtendo, assim, um
melhor resultado.

Consideragoes finais

A pratica do e-recrutamento e a sele¢do online
podem ser atendidas em diversas demandas que
atualmente sdo apresentadas para a drea da
Psicologia Organizacional e/ou Recursos Humanos
como um todo, além de contribuir para efetivar
de forma positiva os aspectos apresentados no
decorrer do artigo, principalmente, a questdo de
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aproximacdo e facilidade de comunicacdo entre
candidatos e empresas, como maior dinamicidade
e otimizagdo do tempo nos processos e resultados.

O e-recrutamento assume-se como uma tendéncia
inovadora, como tal, nem todos os recrutadores se
sentem ainda & vontade para lidar com a internet
e as suas ferramentas. Empresas que ndo tenham
Os seus processos organizacionais instituidos com
base na plataforma da internet, necessitam evoluir,
pois para que o e-recrutamento seja efetivamente
vantajoso para ds organizagdes, estas devem
possuir, ou capacitar-se de algumas competéncias
e habilidades.

A automatizacdo das operagdes de recrutamento
e sele¢cdo poderia também encarar-se como uma
ferramenta estratégica de valor incomensurdvel
para a gestdo de recursos humanos. Dispondo de
mecanismos tecnolégicos integrados que permitissem
dos gestores do recrutamento automatizar algumas
das etapas do recrutamento e selegdo, libertaria
estes gestores de algumas tarefas rotineiras e
facilmente tratadas por software adequado
(Rodrigues, 2014). Ao libertar os gestores de
recursos humanos deste tipo de tarefas, eles
poderiam ocupar mais tempo com as questdes mais
ligadas & selegdo dos candidatos e com a avaliagdo
do recrutamento e integra¢do do recrutamento na
estratégia global da organizagdo.

Mediante o estudo realizado observa-se que
atualmente as empresas e profissionais do ramo de
recrutamento e sele¢do tendem a evidenciar maior
preocupagdo com a técnica que irdo ufilizar em
seus procedimentos de selecdo do que, realmente,
com a contribuicdo que a mesma pode oferecer
para melhorar a qualidade do trabalho e do
relacionamento empresa-candidato. Assim, pode-se
concluir que algumas empresas podem mostrar-se
rigidas em relagdo das etapas do seu recrutamento,
considerando que para haver uma decisGo
“perfeita” e escolha do candidato “perfeito”
processos determinados devam ser seguidos, mesmo
que estes levem a altos custos e morosidade na
selecdo de pessoas.
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Conflitos de interesses

Nenhum conflito financeiro, legal ou politico envolvendo terceiros
(governo, empresas e fundagdes privadas, etc.) foi declarado para
nenhum aspecto do trabalho submetido (incluindo mas ndo limitando-
se a subvengdes e financiamentos, conselho consultivo, desenho de
estudo, preparagdo de manuscrito, andlise estatistica, etc).
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