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Inovacoes em Recrutamento e Selecio de Pessoas
Resumo

Recrutamento e Selecdo (R&S) ¢ uma funcao vital para qualquer organizagdo para manter e
ampliar sua vantagem competitiva. Este artigo tem como objetivo analisar as principais praticas
inovadoras que foram implantadas na Ultima década. As principais inovagdes em R&S
englobam o uso de tecnologias e informatica. Os beneficios incluem maior agilidade e intera¢ao
com os candidatos, capacidade de lidar com muitos candidatos ao mesmo tempo, diminui¢ao
do niimero de contratagdes erradas, bom custo beneficio, diminui¢do da tensdo e ambiente
amigavel, possibilidade de recrutar candidatos de melhor qualidade, maior retencdo do talento
contratado, mobilidade, flexibilidade e percep¢do de justica se as regras estiverem claras e
objetivas. Por outro lado, existe uma critica em relacdo ao uso de tecnologias, como a falta de
interagdo humana durante o processo e falhas em softwares que nem sempre estdo adaptados
para candidatos deficientes e que podem trazer algum tipo de discriminagdo. Por isso, para o
uso de tecnologias em R&S ¢ importante primar pela inclusdo, diminuindo as desigualdades
entre os candidatos.

Palavras-chave: recursos humanos, inovagao, recrutamento ¢ selegao, e-recrutamento.
INTRODUCAO

A area de Recursos Humanos (RH) tem dentro de seu programa o Recrutamento e
Sele¢do (R&S) como passo inicial de suas atividades. R&S ¢ uma fung¢ao vital para qualquer
organizagdo para manter e ampliar sua vantagem competitiva, sendo um canal para descobrir
talentos para trabalhar na empresa. O recrutamento lida com atividades que afetam o niimero e
o tipo de candidatos. Selecdo € o processo de coleta e avaliagdo de informacgdes atuais e precisas
sobre estes candidatos (IVANCEVICH, J.M.; 2001; MUDULI, A.; VERMA, S. DATTA, S.K.,
2016; MADAN E MADAN, 2019).

Estruturar o processo de R&S fortalece a imagem da empresa para ser atrativa aos
candidatos e gera vantagens, como adequagdo de funciondrios, motivacdo, produtividade,
redugdo de turnover, dentre outros (ABRAPP, 2015).

R&S pode ser externo (contratar pessoas de fora da empresa) ou interno (contratar
pessoas que sdo promovidas dentro da empresa), sendo um processo que busca, avalia,
seleciona e compara pessoas que sdo candidatas a trabalhar na organizac¢do, com o objetivo de
encontrar o perfil mais adequado a vaga. Segue as etapas de: a) abertura de vaga; b)
recrutamento (divulgacdo da vaga e triagem curricular); c) selecdo (avaliacdo de candidatos e
uso de ferramentas como provas/testes, assessment, ¢ dindmica de Grupo); d) entrevista; e)
emissdo de parecer e f) finalizagdo de processo e contratacdo da pessoa (DUTRA, J.S., 1996).

Ha diversas ferramentas em cada etapa do processo de R&S. Para divulgagao das vagas,
podem ser feitos anuncios em jornais, em associa¢des/conselhos de profissionais, banco de
curriculos, consultorias de RH e de recolocacdo e sites e feiras de emprego. Ja a sele¢do em si
e aplicacdo de provas, dinamicas e entrevista sdo feitas presencialmente dentro ou fora da
empresa ou com o auxilio da internet (ABRAPP, 2015, FURTMUELLER, 2013).

Apesar da evolugdo tecnologica, a divulgagdo de vagas em jornais ainda ¢ utilizada, ja
que atinge um publico amplo de possiveis candidatos (ABRAPP, 2015). Entretanto estudos
mostram o aumento do recrutamento via internet, por meio de midias sociais, como Facebook,
Twitter e LinkedIn Recruiter; e sites especificos para recrutamento, como GUPY, Catho,
APINFO, além de blogs de empregos e videos no Youtube para expor depoimento de
funciondrios e informar a cultura da empresa aos candidatos. A utilizagdo da midia social para
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recrutamento ¢ eficiente e barata, possibilitando uma comunicagdo instantanea e abrangente a
diversos tipos de pessoas; por outro lado, essa abrangéncia ndo focada pode atrair candidatos
com perfil inadequado a vaga, o que pode piorar o processo de triagem inicial (JOOS, 2008;
ALF, 2013; LAM, 2016).

Muduli e Trivedi (2020) defendem o uso da teoria da inovagdo para embasar o processo
de R&S e descrevem fatores para seu uso: 1) vantagem relativa: o grau em que uma inovagao
¢ percebida como sendo melhor do que a ideia que ela substitui; 2) compatibilidade: o grau em
que uma inovagdo ¢ percebida como consistente com os valores existentes, experiéncias
anteriores e necessidades de potenciais adotantes; 3) complexidade: o grau em que uma
inovacgao ¢ percebida como relativamente dificil de entender e usar; 4) experimentabilidade: o
grau em que uma inovagao pode ser experimentada em uma base limitada; e 5) observabilidade:
o grau em que os resultados de uma inovagao sao visiveis para os outros.

Inovagdo requer o reconhecimento que um processo, método ou produto seja novo ou
significativamente melhorado nas praticas de negocios, na organizagao do local de trabalho ou
nas relagdes externas (OECD, 1997). Tidd e Bessant (2015), veem a inovacdo como um
“processo de transformar ideias em realidade e lhes capturar o valor”, e salientam a importancia
de gerenciar os desafios das fases de criag¢do, escolha, implementacdo e captagdo de valor para
haver sucesso na inovagdo, levando em consideracao as condigdes gerais e ndo somente ao
problema central.

Assim, Muduli e Trivedi (2020) propdem que os recrutadores adotem as midias sociais
para fazer recrutamento, pois atende aos cinco aspectos da teoria da inovagdo, sendo um ponto
importante para a melhoria no processo de R&S. Um estudo realizado por Christensen (2017)
concluiu que os métodos de recrutamento on-line, especificamente midias sociais, sao
superiores aos métodos offline em termos de eficiéncia e custo-efetividade.

Além disso, os sofiwares e o e-recrutamento fornecem decisdes mais confidveis,
consistentes, objetivos e justos. A inteligéncia artificial reduz a incerteza e o risco de erros, e
tornam o processo mais agil (ROZARIO et al, 2019). Furtmueller (2013) desde o inicio dos
anos de 2010 j4 afirmava o que ainda ocorre: embora sejam muito utilizados devido aos avangos
da tecnologia, a literatura sobre meios inovadores de R&S ¢ limitada e dispersa entre diferentes
comunidades académicas.

As principais inovagdes em R&S englobam o uso de tecnologias, informatica e internet,
como E-recrutamento que inclui busca de candidatos via midias sociais, painéis de emprego,
entrevista gravada por AVI, e desenvolvimento de sofiwares como uso de testes cognitivos e
de personalidade on-line. O tema ¢ amplamente discutido na literatura, porém de forma nao
especifica. Estudos trazem R&S dentro dos outros subsistemas de RH e ndo tratam de forma
especifica e analitica sobre a inova¢do em R&S.

Por isso existe a necessidade de realizar revisdo sistematica de literatura sobre quais
foram as inovagdes ocorridas nos processos seletivos de pessoas e quais vantagens e
desvantagens elas trazem. Sendo assim, este artigo tem como objetivo realizar uma analise
critica da literatura sobre inovagdo em R&S, analisando como estdo sendo avaliadas as
principais praticas inovadoras que foram implantadas na tltima década em R&S, em relacdo as
melhorias de desempenho e qualidade.

METODO

Para este estudo foi adotada a perspectiva investigativa de levantamento da produgao
cientifica por meio da revisdo sistematica da literatura. Este tipo de revisdo pode ser
considerado uma pesquisa de dados secundarios, investiga uma questao bem definida, com o

intuito de identificar, selecionar, avaliar e sintetizar as evidéncias relevantes disponiveis. E
abrangente e ndo tendencioso, com critérios bem delineados e diferem das revisdes narrativas
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ou tradicionais por serem amplas e trazerem informagdes gerais sobre o tema, além de
expressarem a opinido do proprio autor (GALVAO, 2014).

A revisdo sistemadtica segue os passos de: elaboragdo da pergunta de pesquisa; busca na
literatura; sele¢do dos artigos; extragao dos dados; avaliagdo da qualidade metodologica; sintese
dos dados; avaliacdo da qualidade das evidéncias; e, por Ultimo, a andlise dos resultados
(GALVAO, 2014).

Critérios de inclusio e analise dos artigos

Para busca dos artigos foram utilizados os termos: “Employee Selection Process” ou
“Employee Recruitment” e “innovation”. Foram incluidos artigos empiricos, publicados de
janeiro de 2010 a abril de 2021 e disponiveis na integra na base de dados Web Of Science.

Ap0s a coleta de artigos foi realizada andlise para certificagdo que todos discutiram
inovacdo em R&S. Foram excluidos aqueles artigos que ndo estavam disponiveis na integra
nem disponiveis para download. Os titulos, resumos e palavras-chave dos artigos foram lidos
minuciosamente para verificar se sdo adequados aos critérios de inclusao.

Foram encontrados 20 artigos que continham os termos descritas nos critérios de
inclusdo. Destes, dez foram excluidos: um ndo estava disponivel na integra, dois tratavam de
R&S mas ndo abordaram inovagao e seis falavam sobre diversos temas de RH, como satisfagao
dos colaboradores, sem foco no R&S e inovagdo. Restaram dez artigos que foram incluidos,
sendo que os estudos foram feitos por pesquisadores de diversos paises e continentes e foram
todos publicados no idioma inglés.

Posteriormente foi elaborada uma tabela com os estudos pré-selecionados, apresentados
em uma matriz de amarragdo para facilitar a visualizacdo e aspectos estudados de forma
resumida e ponderada.

Essa matriz € um instrumento utilizado para extrair as informagdes dos artigos, também
conhecida como matriz de sintese (ou matriz de analise). Tem como objetivo evitar erros
durante a analise servindo como uma ferramenta para auxiliar na organizacdo e interpretacao
dos dados da pesquisa, sendo um marco inicial para ajudar no foco do estudo. Ela possui
capacidade para resumir aspectos complexos do conhecimento e por isso vem sendo utilizada
em diversas areas (KLOPPER; LUBBE; RUGBEER, 2007). Pode conter muitas informagoes,
como verbais, conotacdes, resumos de texto, extratos de notas, memorandos, respostas
padronizadas, sempre com a finalidade de dispor de dados integrados em torno de um ponto ou
temas de pesquisa. Deve ter informagdes acerca de aspectos que estdo sendo investigados e
também permitir que o pesquisador tenha uma visdo ampla dos dados (KLOPPER; LUBBE;
RUGBEER, 2007).

Depois os dados foram analisados e interpretados possibilitando levantar lacunas de
conhecimento, vieses e sugestdo de dados para pesquisas futuras.

RESULTADOS E DISCUSSAO

Foram incluidos neste artigo dez estudos que tratam de inovacdo em R&S, que podem
ser visto no quadro a seguir:

Quadro 1: Estudos selecionados sobre Inovagdo em R&S.

Local de
Autor Titulo do artigo coleta dos
dados

Ano de
publicagdo



MUDULIL A ; Social media recruitment: the role of credibility and

TRIVEDL, J.J. satisfaction India 2020
Artificial Intelligence in the Recruitment & Selection:
JATOBA, M. et al. Innovation and impacts for the human resources Portugal 2019
management
ROZARIO, S.D. et Dominant Factors for an Effective Selection System: An -
. . . Austrélia 2019
al. Australian Education Sector Perspective
FACHRIZAL, Development of E-Recruitment as a Decision Support Indonésia 2019
M.R. et al. System for Employee Recruitment
CYNTHIA M.; Implementation and normalization process of

asynchronous video interviewing practices in the EUA 2018

EDWINN. T. hospitality industry

VISSER, R; Job applicants' attitudes towards cognitive ability and Cos

SCHAAP, P. personality testing LR R AU
SUNARTI;

RAHMADIAN, Application Profile Matching Method for Employees On- -

R.Y.; MARLIM, line Recruitment Indonésia 2017
Y.N.

DERECSKE]I,

A K.;NAGY, V.; How Can Creative Workplaces Meet Creative Employees? Vietna 2017
PAPRIKA, Z.

CASSIANO, C.N; A eficiéncia das red iais em processos de

LIMA, C.L; e P Brasil 2016
ZUPPANI, T.S. cerutamento organizacio

EURTMUELLER, gllgrriréi Trends in Employee Recruitment Using the Alemanha 2013

Fonte: os autores.

Além da variedade de locais do estudo, também se observou uma variedade de métodos,
sendo que dois realizaram estudo de caso, um qualitativo, um quanti-qualitativo, trés
quantitativos e uma revisdo da literatura.

Quadro 2: Metodologia dos estudos em Inovacdo em R&S.
Método Autores

FACHRIZAL, N.R.; RADLIYA, A.
SUNARTI; RAHMADIAN, R.Y.; MARLIM, Y.N.
Qualitativo CYNTHIA M.; EDWIN N. T.
Quanti-qualitativo MUDULI, A ; TRIVEDI, J.J.
ROZARIO, S.D. [et al]
DERECSKEI, A.K.; NAGY, V.; PAPRIKA, Z.
Quantitativo CASSIANO, C.N.; LIMA, C.L.; ZUPPANI, T.S.
JATOBA [et al]
VISSER, R; SCHAAP, P.
Revisdo de literatura e sites on-line FURTMUELLER, E
Fonte: os autores.

Estudo de caso

Inovaciao em R&S

Com os ultimos avancos em tecnologias da informacao, as empresas buscam agilidade
via sistemas para fornecer suporte eficaz no processo de recrutamento e tomada de decisao
(ROZARIO, S.D. et al, 2019).



Capelli, (2001) demonstrou que 90% das grandes empresas dos EUA j& estavam
recrutando via Internet, pois simplesmente acessando a Web, os recrutadores tém um numero
grande de candidatos qualificados para cargos de diversos niveis hierdrquicos, e ¢ mais barato
e mais rapido contratar alguém on-line. Afirma que ¢ necessario remodelar o recrutamento,
empoderando os gerentes de linha para contratar, fazendo com que os candidatos no ciberespaco
ndo se percam; cita também a importancia de integrar as praticas de R&S com as campanhas
gerais de marketing, via coordenacdo e identificacdo com a marca da empresa, com o objetivo
de atingir o sucesso na contratag¢do on-line.

Mesmo no R&S on-line deve haver toque humano e ndo apenas contato eletronico. Além
disso, as empresas precisam verificar se os testes on-line e os critérios de contratagdo nao sao
discriminatorios com mulheres, pessoas com deficiéncia, trabalhadores com mais de 40 anos
ou demais membros de grupos minoritarios e garantir que haja senso de justi¢a durante o
processo (CAPELLI, P., 2001; GILLILAND, S.W.; STEINER, D.D.,2012; LAM, H., 2016).

Isso ¢ reforcado por um estudo do CDT (The Center for Democracy & Technology)
(2020) que esclarece que apesar de as ferramentas de contratacdo baseadas em algoritmos sejam
inovadoras e venham crescendo nos ultimos anos, ¢ preciso ter muita cautela para nao
discriminar os candidatos. Por exemplo, hé algoritmos que ignoram candidatos que ficaram
anos afastado do mercado de trabalho, sem entender, contudo, que isso pode ter ocorrido devido
a por exemplo um problema de saude, como um tratamento de cancer. Pessoas que tém
deficiéncia aparente no rosto ou na voz podem ser prejudicadas naqueles processos em que se
pede para o candidato gravar um video (que analisa pistas faciais e vocais); ou mesmo um
candidato que ¢ mudo sera excluido de um teste que exige fala. Dessa forma, sugere-se que os
testes sejam fornecidos em um formato acessivel, e que caso isso ndo ocorra, que as
acomodagdes ndo causem prejuizo do candidato.

Os critérios de R&S devem ser “relacionados ao trabalho” e “consistentes com as
necessidades do negdcio”, com foco em fatores que sdo diretamente relevantes para (e
necessario para) as fungdes essenciais do trabalho, porém muitas ferramentas de contratagao
baseadas em algoritmos ficam muito aquém desses padrdes (BROWN; SHETTY;
RICHARDSON, 2020).

Os resultados do presente estudo apresentam o uso das tecnologias, e a figura a seguir
resume as inovagdes em R&S trazidas pelos artigos incluidos neste estudo, sendo a maioria
relacionada a internet e desenvolvimento de software:

Figura 1: Inovagdes em R&S.



Desenvolvimento

de Software Outros

E-recrutamento

(modo de inovar) (intuito de inovar)

(modo de inovar)

Recrutamento via midia .
social Desenvolvimento de

software especifico para
recrutamento e sele¢do

Realizacio de testes
cognitivos on-line

Desenvolvimento de
Realizacdo de testes de software especifico para teste
personalidade on-line de personalidade para
recrutamento e selecdo

Uso de métodos para avaliar
a criatividade em processos
seletivos

Uso de video em entrevistas
no formato AVI

Desenvolvimento de
recrutamento on-line que usa
o método de correspondéncia

emprego de perfil

Fonte: os autores
Inovaciao em R&S: E-recrutamento

A seguir, serdo comentados os artigos que apresentaram modos de inovar, incluidos nas
praticas de E-Recrutamento. Nos artigos de Muduli e Trivedi (2020), Cynthia e Edwin (2018),
Visser, e Schaap (2017) e Furtmueller (2013) os autores apresentam e avaliam as praticas de E-
recrutamento que trouxeram inovagdo para a drea de RH. As praticas sdo: recrutamento que
inclui busca de candidatos via midias sociais, uso de painéis de emprego na internet, entrevista
gravada por AVI, uso de testes cognitivos e de personalidade on-line.

Muduli e Trivedi (2020) pesquisaram 240 recrutadores indianos e comprovaram
estatisticamente que os recrutadores preferem usar a midia social, pois ajuda na facil
acessibilidade a candidatos de qualidade, garante genuinidade de recursos, ajuda a gerar
respostas mais favoraveis, cumpre prazos e garante economia de custos. Esta preferéncia por
midias sociais se dd uma vez que elas sdo consideradas melhores do que outros métodos de
recrutamento, ao possibilitarem acessibilidade para candidatos e facilitarem a comunicagdes.
Também entendem que as midias sociais permitem alto grau de compatibilidade, sdo pouco
complexas e garante melhor experimentabilidade e observabilidade dos candidatos pelos
recrutadores e vice-versa.

Houve maior retengdo de pessoas que foram contratadas via midias sociais, porém os
resultados s6 sdo favoraveis quando as informagdes dadas pelos recrutadores sao extremamente
confiaveis, relevantes e possuem credibilidade. A comunica¢ao por midias sociais ¢ poderosa
pois estabelece um vinculo emocional entre candidato e recrutador, o que promove um ambiente
amigavel e socializavel (MUDULI; TRIVEDI, 2020).

O uso da midia social ¢ defendido como inovagdo para R&S, por ter participacao livre
e relagdo genuina possibilitando grande interacdo entre o candidato e a empresa, além de dar
oportunidade de gerag¢do de contetdo pelo usudrio. As midias sociais sdo acessiveis, faceis de
usar, interativas, ageis e economizam custos. As melhores midias sdo capazes de comunicar
informagdes volumosas, complexas, ambiguas, suscetiveis a multiplas interpretagdes ou
desconhecidas para os candidatos (MUDULI, A.; TRIVEDI, J.J. 2020).



A midia social pode ser utilizada como uma plataforma para comunicar aos candidatos
acerca das oportunidades de emprego, a habilidade e competéncia exigidas para o cargo e
informagdes sobre o ambiente trabalho. O Google analytics / Facebook analytics sao
ferramentas que tém sido amplamente usadas para produzir e postar contetidos relevantes para
os candidatos. Além disso, os recrutadores também podem usar as midias sociais para confirmar
as informagdes enviadas pelos candidatos (MUDULI, A.; TRIVEDI, J.J. 2020).

Por meio das midias os recrutadores podem enviar e reenviar oportunidades de emprego
constantemente e sempre que julgarem necessario, minimizando os gastos com formas
complementares e mais tradicionais de recrutamento (Muduli; Trivedi, 2020).

Cassiano, Lima e Zuppani (2016) investigaram 45 recrutadores para entenderem a
eficiéncia do recrutamento via redes sociais em e identificaram que 71,4% dos respondentes
acreditam que essa estratégia torna o processo mais agil, 50% encontram maior quantidade de
candidatos, e 46,4% consideram essa uma fonte de candidatos mais qualificados ao perfil da
vaga. Sobre a divulgacao de vagas, encontraram que 28,9% dos recrutadores entenderam que o
uso de site de carreira € o que oferece o melhor resultado. Acerca da busca de curriculos, 51,1%
responderam que os sites de carreira sdo a fonte mais eficaz, e apenas 15,6% consideram as
redes sociais como as mais eficazes. Apesar de ser uma pratica relevante, o estudo concluiu que
um dos pontos que chamou a aten¢do diz respeito a pouca importancia demonstrada ao tema no
contexto brasileiro, mesmo que esteja relacionado com a matéria-prima da competitividade do
pais, uma vez que profissionais qualificados, mercado de trabalho fluido e boas alocagdes de
competéncias fazem difereng¢a no desempenho do pais.

J& Furtmueller (2013) cita as midias sociais mas discute com mais énfase o uso dos
painéis de emprego como inovagdo em R&S. Analisou 100 painéis de emprego, baseado no
grau de popularidade classificado pela Google. Identificou que os painéis oferecem os
principais servigos para os candidatos: 1) capacidade de realizar uma busca bésica imediata de
empregos sem se registrar; 2) capacidade de criar uma conta de usudrio para acessar recursos
mais personalizados; 3) capacidade de fazer upload ou criar um ou mais curriculos; e 4) a
capacidade de se candidatar diretamente a uma oferta de emprego.

Os painéis usam as informacdes geograficas para oferecer ao candidato vagas que
estejam proximas a ele e estdo presentes nas redes sociais € empresariais, além de canais de
YouTube para que o candidato poste video sobre si mesmo, com a op¢do de inscrever-se em
uma vaga de empregos usando contas de e-mail ja existentes. A presenca nas redes sociais é
crescente, com 70% dos anuncios de empregos no Facebook e 65% no Twitter, a frente das
redes de carreiras LinkedIn e Xing (46%). A opg¢ao de economizar tempo ao usar contas de redes
sociais para importar dados pessoais para o curriculo estava disponivel apenas em 16% dos
painéis. Apenas 4% de todos os quadros de empregos examinados oferecem funcionalidade
propria de rede social, como criagdo de perfil de usudrio ou féruns de candidatos
(FURTMUELLER, 2013).

Importante salientar que os painéis de empregos devem ter controles de privacidade e
oferecer perfis duplos (privado e profissional) (FURTMUELLER, 2013). Desde o inicio do E-
recrutamento nos anos 2000, j& existe o alerta que questdes como seguranga, confidencialidade,
autenticacdo, controle das condi¢des de avaliagdo, controle da pratica e igualdade de acesso
devem ser avaliadas quando o processo de R&S se torna eletronico, especialmente para as
pessoas que possuem mais dificuldades com o uso de tecnologias; ¢ vital haver protecao
interesses e dos direitos dos provedores, usuarios e candidatos (BATRAM, 2000).

Em relacdo a mobilidade, 23% dos painéis de empregos oferecem navegabilidade em
dispositivos méveis. Ao analisar sistemas operacionais, verificou-se que o aplicativo da Apple
iOS foi encontrado na “AppStore” da Apple para 24% dos painéis de empregos, enquanto um
aplicativo nativo da “Google Play Store” foi encontrado em 16%. O espago nos painéis de
empregos para os perfis das empresas € crescente e apoia o marketing de servigos e as atividades
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de Employer Branding. Também foram encontrados servigos de notificacdo em 82% dos
painéis de empregos: boletins informativos por e-mail, alertas de empregos por e-mail e feeds.
Estas notificagdes sdo populares e ddo a oportunidade para o candidato ao emprego configurar
uma ou varias consultas de pesquisa e receber automaticamente os resultados da pesquisa em
intervalos regulares por e-mail, eliminando a necessidade de pesquisas manuais posteriores.

Quanto mais continua e constante for a inovagdo em um painel de empregos, maior a
probabilidade de ele permanecer bem sucedido (FURTMUELLER, 2013). Ainda que a
implantacdo dos painéis seja importante e crescente, verificou-se que os servigos para manter
0s usudrios ativos nos painéis de empregos apods eles terem encontrado um novo emprego nao
sdo frequentes (FELDMAN, D.C.; KLAAS, B.S., 2002).

Os pesquisadores Mejia e Rosen (2018) entrevistaram 25 gerentes e recrutadores em
varias regides geograficas, incluindo EUA, Holanda, China e América Latina e concluiram que
a inovagdo mais recente e importante para a selecdo de novos funcionarios € a tecnologia de
entrevista por video assincrona (A VI). O processo de AVI consiste em um video de boas-vindas
gravado pelo recrutador, que envia um /ink por e-mail convidando um candidato a responder a
perguntas pré-gravadas pela internet. Uma camera captura a entrevista e a salva como um
arquivo, que ¢ enviado ao RH. Para que funcione, ¢ necessario audio de boa qualidade ¢ a
disponibilidade de suporte técnico.

AVI difere das modalidades de software sincrono, como Skype, Facetime ou
GoToMeeting, por oferecerem mais flexibilidade para o recrutador e o candidato pois podem
gravar e visualizar videos de acordo com a conveniéncia de ambas as partes. Porém a
inexisténcia de feedback em tempo pode ocasionar sentimento negativo de impessoalidade e
falta de realidade. Por outro lado, usar AVI traz beneficios para R&S ao possibilitar uma
extensa capacidade lidar com muitos candidatos, simplificando o processo de andlise dos
concorrentes, agilizando os processos de selecdo, diminuindo a tensdo administrativa,
garantindo que somente as pessoas mais qualificadas os passem para os proximos niveis do
processo de selecao (MEJIA, C.; ROSEN, E.T., 2018)

A falta de experiéncia AVI entre os candidatos, falhas técnicas e a aplicagdo do AVI em
paises com diferentes hardwares, software, infraestrutura de Internet e leis trabalhistas pode
gerar estresse, mas ainda assim Mejia e Rosen (2018) afirmam que o AVI foi visto de forma
favoréavel pelos recrutadores e inclusive ajudou o RH a atingir metas da area e de negdcios.

A pesquisa de Visser e Schaap (2017) mostrou outra inovagao em R&S: aplicagdo de
testes cognitivos e de personalidade on-line. Avaliaram 160 respondentes de testes on-line e
perceberam que os tipos de avaliagcdes escolhidas para inclusdo em uma bateria de selecio
podem afetar as reagdes dos candidatos ao processo de selecdo como um todo, e por isso
sugerem que haja uma combinag¢do de diferentes tipos de avaliagdo cognitiva e de
personalidade. Muitas pessoas sdo frequentemente expostas a testes em portais da Internet em
ambientes académicos e de emprego, e deve-se tomar os mesmos cuidados de testes
convencionais para os testes via web, visando manter o senso de justi¢a organizacional.

Os beneficios de aplicag@o destes testes on-/ine incluem eficiéncia e facilidade de uso,
velocidade do sistema, fornecimento claro de informagdes (tutoriais ¢ instrugdes), senso de
justica percebida e imagem tecnoldgica da empresa na web; tais fatores influenciam
positivamente a percepcao dos candidatos, aumentando sua motivacao e atitude perante o teste
on-line. A empresa e a sociedade sdo beneficiadas quando o R&S investe em testes que
aumentam a percep¢ao de justica do processo de selecao (VISSER, R.; SCHAAP, P., 2017).

Furtmueller (2013) relata que o e-recrutamento tornou-se padrdo para empresas e
candidatos, sendo que o R&H passou a ter recursos para atrair mais candidatos apos os anos
2000 para servigos inovadores, e alerta para o cuidado que deve-se ter para garantir a
compreensdo dos servigos pelos os usudrios. Apesar dos beneficios acerca do E-recrutamento,
deve-se levar em consideracdo que esta caracteristica transacional dos sistemas eletronicos esta
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afastando as intera¢des relacionais, o que pode atrapalhar, por exemplo, a avaliar a capacidade
de o candidato interagir com os clientes e com sua propria equipe (STONE et al., 2015).

A pesquisa de Jatoba (2019) corroboram com todas as vantagens supracitadas sobre o
uso de Inteligéncia Artificial (IA) no R&S, entretanto acredita que a aplicagdao da IA no R&S
ainda ¢ inexpressiva e embrionaria e ndo promoveu uma ruptura nas praticas de RH, devido aos
custos envolvidos na implantacdo e pelo pouco conhecimento dos ganhos em termos de
vantagem competitiva organizacional. Relata ainda haver resisténcia dos profissionais da érea,
devido ao medo de perder o emprego para a tecnologia. Desta forma, € necessario entender que
a maquina ndo resolverd tudo sozinha, mas sim serd um sistema de apoio, acelerando e
aumentando a eficiéncia do R&S, contribuindo para o posicionamento estratégico da area de
RH, que terdo mais tempo para dedicacao as atividades estratégicas.

Inovacao em R&S: Desenvolvimento de Softwares

Softwares em R&S sdo vistos nesse artigo como modo de inovar, sendo Sistema de
Apoio a Decisdo e podem aumentar a eficacia da tomada de decisdo em uma organizagdo, com
capacidade de solucionar problemas na determinagdo de candidatos que serdo aceitos no
processo de recrutamento de funcionarios (FACHRIZAL, M.R, et al., 2019).

Os autores Rozario et al. (2019) Fachrizal et al (2019) e Sunarti, Rahmadian e Marlim,
(2017) demonstraram o desenvolvimento de soffwares como uma inovagao relevante para R&S.

Rozario et al. (2019) pesquisou 553 experiéncias de 17 empresas australianas e alertou
que existe personalidade e atitude do entrevistador impactando negativamente nos processos de
R&S, ocasionando falta de confiabilidade e por vezes invalidade dos processos de R&S; isso
gera a necessidade de um sistema objetivo especializado que seja preciso, certeiro e reduza os
possiveis vieses, imperfei¢cdes e preconceitos que envolvem os tradicionais métodos de R&S.

Estao sendo testados robds de comunicacgao para o reconhecimento de comportamento
ndo verbal para prever resultados de interacdo social, identificar detec¢do de rosto,
reconhecimento de fala, leitura de emocgdes e gestos, concomitantemente com o processamento
de dados de entrevistas. Esses sistemas sdo sofisticados a ponto de automatizar as entrevistas
com questoes estruturadas ou ndo estruturadas (ROZARIO, S.D. et al, 2019).

Na pesquisa de Rozario et al (2019) ficou claro que substituir anota¢des de cadernos por
sistemas trouxe beneficios como: resultado transparente, servicos de atualizagdo;
aprimoramento de processo aprimorado; melhor compreensao dos requisitos, armazenamento
de dados como banco de dados e gerenciamento on-/ine com sistemas de classificacdao
objetivos, melhor posi¢ao para fornecer feedback relevante e defender a decisdo tomada;
finalmente, fazer com que a empresa pareca mais profissional.

Contudo, Rozario et al (2010) observaram que hé falta de sistemas especialistas para
R&S. Por isso, recomendam que os proximos softwares incluam um representante de RH no
comité de criagdo do software. A assisténcia tecnologica € um dos principais aspectos criticos
trazidos aos holofotes para as empresas contratantes, que pode melhorar o atual padrao
relativamente baixo do processo de contratacdo. Algumas empresas que customizam sistemas
especialistas conseguiram comprovar a qualidade dos candidatos no processo de contratagao.
Porém o excesso de customizagdo limita alguns pontos, por isso seria melhor haver um modelo
padrdo que estabeleceria uma linguagem comum.

Os softwares também permitem que os candidatos entendam seu nivel de desempenho
individual e ndo subjetivo quando solicitam feedback da equipe de contratacdo. Técnicas de
R&S ruins ou erroneas trazem um custo que permanece ha empresa € traz impacto bastante
negativo em relagdo a moral e potencial de perda da receita. S6 este fator por si s6 ja ¢ um bom
argumento para haver investimento financeiro em softwares de R&S (ROZARIO, S.D. et al,
2019).



Fachrizal et al (2019) e Sunarti, Rangga e Marlim (2017) também defendem o uso de
software em R&S e reconhecem que o aumento do numero de candidatos dificulta o
gerenciamento dos dados dos candidatos pelo RH, fazendo com que o processo de recrutamento
seja moroso, dando margem a erros de contratacdes de pessoas que ndo estejam de acordo com
as competéncias desejadas. Ambos estudos analisaram o método de R&S Profile Matching, que
verifica correspondéncia de perfil do candidato com o perfil da vaga. Para aplicar esse método
Fachrizal et al (2019) desenvolveram um sistema com a metodologia “Rapid Application
Development“ (RAD). RAD ¢ uma estratégia desenvolvimento e obtencdo de resultados de
forma répida, por meio das fases:

1. Planejamento de Requisitos

Nesta fase, os usuarios e analistas se retinem para identificar os objetivos do aplicativo
ou sistema e identificar os requisitos de informagdo gerada a partir desses objetivos.

2. Oficina de Design

Esta fase ¢ a fase de projeto e reparo, que pode ser descrita como uma oficina.

3. Implementacao

Nesta fase de implementacgdo, os analistas trabalham intensamente com os usudrios
durante workshops e projetam aspectos de negdcios e empresas ndo técnicas.

Softwares podem gerenciar todo o processo de R&S, permitindo que candidatos se
inscrevam para vagas de emprego e facam upload de requisitos com sistemas on-line, que
exibira a classificagdo dos resultados finais dos candidatos (FACHRIZAL, M.R, et al., 2019).

Sunarti, Rangga e Marlim (2017) reforcam a o alto o impacto da ado¢ao de tecnologias
como ferramentas educacionais e de gestdo para os recrutadores

R&S, inovacao e criatividade

Derecskei, Nagy e Paprika, (2017) apresentaram um intuito de inovar em processos
seletivos, e para isso analisaram 572 pessoas e concluiram que ¢ necessario haver inovagdes em
R&S quando se quer contratar pessoas criativas. Estes autores disseram que a criatividade esté
presente em todas as pessoas, surgindo de acordo com condi¢des ambientais adequadas e
motivagdo. No ambiente de trabalho a criatividade pode estar relacionada a uma atividade ou a
um dominio.

O processo de R&S pode avaliar a criatividade em candidatos, o que ¢ a chave para
inovacdo em uma empresa, porém isso ndo ¢ tarefa facil. Inimeras técnicas de varios tipos
foram desenvolvidas para avaliar a criatividade dos candidatos a empregos. Os principais tipos
de medidas de criatividade incluem que o R&S neste caso inove e utilize uma mistura de
diversos instrumentos, como: testes de pensamento divergente, inventdrios de atitude e
interesse, inventario biografico, testes de personalidade, avaliagdes por pares ou supervisores,
julgamentos de produtos, atividades criativas autorreferidas e inventarios de clima criativo
ambiental (DERECSKEI, A.K.; NAGY, V.; PAPRIKA, Z., 2017).

Empregar estas diversas técnicas de avaliacdo da criatividade dao uma oportunidade
para examinar a criatividade de diferentes perspectivas e de forma abrangente (DERECSKEI,
AK.;NAGY, V.; PAPRIKA, Z., 2017).

Praticas e melhorias para o R&S
De forma geral os estudos mostraram a necessidade de o RH desenvolver tecnologias e
uso da internet para aprimorar seus processos de R&S. Diversos beneficios podem ser listados

quando hé inovagdo em RH, e a matriz demonstrada no quadro 3 a seguir mostra os principais
beneficios em R&S trazidos pelos artigos em relagdo a inovagao:
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Quadro 3: Matriz de analise de beneficios da Inovacdo em R&S, 2020

Inovagdes em R&S
Matriz de anéli~se de beneficios midias videos testes on combinagio
da Inovagdo em R&S painéis . ; softwares  de vérias
sociais AVI line
ferramentas
k2
= | agilidade X X X X X
2
o .
= | interagdo candidato e %
> | recrutador
(]
e}
S . .
£ l1dar‘com muitos X X X
o | candidatos
&
custo baixo X X
diminui¢do da tensdo e
ambiente amigavel
can@datos de melhor % % X X X
qualidade
maior retengdo do talento
X X
contratado
mobilidade X
flexibilidade X X
percepgao de justica pelo
. X X
candidato
maior confiabilidade no X X X
resultado
capacidade de recrutar X
pessoas criativas

Fonte: os autores.

Os autores contribuiram com muitas ideias para inovar ¢ melhorar o processo de R&S.
Por exemplo, uma forma de melhorar a comunicagao entre candidatos e recrutadores, ¢ oferecer
servicos de mensagens diretas ou implementagdo de pools de talentos com intermédio das
inovagdes no servico ao usuario principal, quando os recrutadores fornecem informagdes
direcionadas, como boletins informativos, informagdes sobre eventos da empresa ou acesso a
ofertas de empregos para candidatos selecionados O acesso restrito a esses pools de candidatos
pode fazer com que o concorrente se sinta privilegiados ao ser incluido e incentivados a retornar
aos painéis de empregos com mais frequéncia (FURTMUELLER, 2013).

Além disso o RH pode implementar na pagina da empresa depoimento de seus
funcionarios e servicos inovadores como calculos do valor de mercado dos candidatos,
correspondéncia de vaga e pessoa, blogs de candidatos, classificagdo de empregadores ou
servigos de visualizacdo de empregos com base na localizagdo geografica.

Muduli e Trivedi (2020) sugerem que o RH implante uma pagina de fas do da empresa
no Facebook para construir um pipeline de talentos. Essa pagina pode inclusive direcionar os
interessados aos sites de carreira corporativa. Estratégias como elaborar um curriculo
escrevendo um video em troca de um like no Facebook podem ser interessantes também. Nessas
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paginas os colaboradores proprios da empresa poderdo dar depoimentos para compartilhar
historias de sucesso sobre a empresa. Entretanto, deve-se tomar cuidado na escolha do
funcionario adequado, que inclusive devem ser reconhecidos e recompensados por darem
depoimentos como embaixadores da marca. Os funcionérios podem ser incentivados a postar
seus comentarios e opinides sobre a empresa nos sites como Glassdoor e Rate My Employer, o
que pode ajudar a estabelecer a credibilidade das informagdes para os potenciais candidatos.

Mejia e Rosen (2018) defendem o uso de AVI para entrevistas de trabalho, mas
recomendam que seja disponibilizado guia educacional pré-gravado, com um conjunto de
instrugdes ou recomendacgdes para os candidatos visando evitar estresse relacionado a possiveis
dificuldades entre os usudrios do software.

A pesquisa de Visser e Schaap (2017) recomenda a aplicacdo de testes cognitivos e de
personalidade on-line, o que além de tornar o processo mais agil traz senso de justica aos
participantes. Importante deixar as regras do teste bem claras antes da aplicacdo deste.

Rozario et al (2010) e Fachrizal et al (2019) defendem o uso de software em R&S e para
facilitar a gestdo do processo de RH e melhorar a tomada de decisdo em relacdo a escolha de
candidatos, contudo ¢ importante que o RH participe da constru¢cdo e parametrizagdo do
software. Por fim, para se contratar pessoas criativas ¢ necessario inovar nos processos de
contratacdo, empregando diversas técnicas em um Unico processo seletivo (DERECSKEI,
AK.; NAGY, V.; PAPRIKA, Z., 2017).

A figura a seguir traz de forma sucinta o avango tedrico, as contribuigdes praticas, as
limitacdes desta pesquisa e agenda de estudos futuros:

Figura 2: avango teorico, contribuigdes praticas, limitagdes da pesquisa e agenda de estudos
futuros:

P CONTRIBUICOES PRATICAS @ LIMITAGOES DE PESQUISA

O estudo fornece um

(o] pt"gsente e§t:)d0 arcabouco de préticas e 0 estudo ndo propde Perguntar diretamente
5 IRER8 TebisAO de custo-beneficio para como deve ser 0 passo a s empresas o modo de
sistematica da literatura aquelas organizagdes Baseo pare ilankar pf : %
para avaliar as inovagdes que desejarem inovar Visiracho ain RES como azenf: 8ltr;cvai;ao
em R&S em R&S em

A

Para as que inovarem

A Df esente pe'sc?uisa A pesquisa atenta para Foram encontrados em R&S, guestionar as
avalia os bengfncnos de cuidados que se deve apenas 10 artigos gue criticas, andlises de
cada tipo de inovac3o ter ao inovar em R&S, abordassem vantagens e

em R&S especialmente voltados especificamente desvantagens e demais
a nao discriminagao de inovagdo e R&S percepgdes sobre
candidatos inovacdo em R&S
0 estudo contribul para: . i i

0 estudo expande a a implantagdo e escolha.\ 0 sstuclo tiezm forte ({rlarframlng_ par_a
literatura de R&S de de modos de inovar em secundarias de dados, e aslorgg mza;:es
\  foi na escolha de modos
uma forma inédita, R&S de acordo com a 3 ool et u;n ad de inovar adeguados
avaliando os beneficios necessidade e com os pesqmsa' per?un A aos seus objetivos e
das novas praticas de recursos disponiveis em a5 prganizaciies sobre. 4 recursos disponiveis

RES detarainata 4 suas percepgdes acerca |

organizagdo de inovacdo

Fonte: os autores
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CONCLUSAO

As inovagdes em R&S, especialmente aquelas voltadas a tecnologia, trazem inimeros
beneficios porém existem também criticas sobre eles.

Neste estudo foram analisados os beneficios de haver inovagdes em R&S incluem maior

agilidade, e interagdo com os candidatos, capacidade de lidar com muitos candidatos ao mesmo
tempo, diminuicao do nimero contratagdes erradas, bom custo beneficio, diminui¢ao da tensao
e ambiente amigavel, possibilidade de recrutar candidatos de melhor qualidade, maior retengao
do talento contratado, mobilidade, flexibilidade e percepc¢do de justica se as regras estiverem
claras e objetivas.
Por outro lado, existe uma critica em relacdo ao uso de tecnologias, como a falta de intera¢ao
humana durante o processo e falhas em softwares que nem sempre estdo adaptados para
candidatos deficientes e/ ou que podem trazer algum tipo de discriminagdo. Por isso, para o uso
de tecnologias em R&S ¢é importante primar pela inclusdo, diminuindo as desigualdades entre
os candidatos.

E vital fornecer tecnologias semanticas que melhorem as experiéncias on-line dos
usuarios em termos de troca social, autoestima, privacidade, senso de controle e diversdao. A
crescente competitividade e demanda por profissionais faz com que seja necessario
implementar inovacao aos servigos de E-recrutamento.

O uso de E-recrutamento ¢ uma inovagdo importante, porém exige que o RH tenha
recursos adequados e esteja preparado para responder o volume de perguntas on-/ine para dar
respostas oportunas e apropriadas aos candidatos. O RH também precisa entender tecnicamente
sobre midias sociais e acompanhar atualiza¢des no site corporativo, tomando cuidado em nao
tornar o processo demasiadamente eletronico a ponto de afetar negativamente a interagao
humana entre a equipe de RH e entre recrutadores e candidatos; além disso, atentar-se aos
controles de privacidade, seguranca, confidencialidade e autenticagdo e ndo ocasionar
discriminacao.

Limitacées do estudo e sugestoes para futuras pesquisas

A quantidade pequena de publicacdes foi a principal limitagdo deste estudo. Ele utiliza
fontes secunddrias de dados; uma forma de aumentar o escopo ¢ perguntar diretamente as
empresas o0 modo de como fazem inovagdo em R&S, suas percepgdes sobre vantagens e
desvantagens, questionar as criticas e demais percepgdes sobre inovagdo em R&S.

Além disso, para agendas futuras de pesquisa sugere-se criar um framing para guiar as
organizac¢des na escolha de modos de inovar adequados as praticas de ndo discriminacdo, aos
objetivos organizacionais e levando em consideragdo os recursos disponiveis.

Sugere-se ainda que sejam feitos estudos para verificar se o isolamento social
decorrente da Pandemia do Coronavirus e a dificuldade de realizar R&S presenciais fizeram
com que as areas de RH inovassem ou aderissem a tecnologia para realizar seus processos de
R&S.
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