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RESUMO

Este trabalho teve como objetivo investigar como ocorre o recrutamento online em
um grupo industrial do setor de limpeza e higiene pessoal de Pernambuco. Apesar
de ser uma tendéncia a utilizacdo do recrutamento online, pouco se tem publicado
sobre o assunto, e como qualquer outro tipo de recrutamento tem suas
potencialidades e limitacdes, sendo assim se fez necessario ampliar a discussao.
Trata-se de uma pesquisa exploratdria qualitativa, baseando-se em duas vias de
investigacdo, a primeira bibliografica a partir de livros e artigos cientificos e a
segunda via uma pesquisa de campo por meio de uma entrevista e aplicacdo de
questionario. A revisdo bibliografica aliada a analise dos dados recolhidos através
das respostas do questionério e da entrevista inicial, permitiu compreender como
ocorre 0 processo de recrutamento online em um grupo industrial do setor de
limpeza e higiene pessoal de Pernambuco. Concluiu-se que o recrutamento online
apesar de ndo ser o unico meio utilizado pelo grupo nos processos de R&S, foi
considerado o0 mais eficiente por apresentar agilidade e rapidez, por facilitar no
processo de guarda de informacdes dos candidatos, Além disso, foi identificado que
a empresa utiliza a plataforma Gupy, que segundo a gestora em comparagcdo com
outras plataformas foi a que mais atendeu as necessidades da empresa, pelo
suporte que ela apresenta, pelos indicadores e pela agilidade nos processos. O
estudo buscou contribuir para um melhor entendimento académico do recrutamento
no formato online bem como contribuir teoricamente com a éarea de recursos
humanos.

Palavras-chave: Recrutamento online; Gestao de Pessoas; Fontes de recrutamento;
Tipos de recrutamento; Técnicas de recrutamento.



ABSTRACT

The aim of this study was to investigate online recruitment in an industrial group in
the cleaning and personal hygiene sector in Pernambuco. Although the use of online
recruitment is a trend, little has been published on the subject, and like any other
type of recruitment it has its potential and limitations, so it was necessary to broaden
the discussion. This is a qualitative exploratory study, based on two avenues of
investigation, the first bibliographical, using books and scientific articles, and the
second field research, using interviews and a questionnaire. The literature review,
together with the analysis of the data collected through the answers to the
questionnaire and the initial interview, made it possible to understand how the online
recruitment process takes place in an industrial group in the cleaning and personal
hygiene sector in Pernambuco. It was concluded that although online recruitment is
not the only means used by the group in its R&S processes, it was considered to be
the most efficient, as it is quick and agile and facilitates the process of keeping
information on candidates. It was also concluded that the company uses the Gupy
platform, which according to the manager, compared to other platforms, was the one
that best met the company's needs, due to the support it provides, the indicators and
the agility of the processes. The study sought to contribute to a better academic
understanding of recruitment in the online format as well as contribute theoretically to
the area of human resources.

Keywords: Online recruitment; People management; Recruitment sources; Types of
recruitment; Recruitment techniques.
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1. INTRODUCAO

O recrutamento € um processo fundamental da gestdo de pessoas e tem
como obijetivo atrair pessoas para um determinado cargo, o recrutamento online tem
0 mesmo objetivo, porém o processo é feito pela internet, por meio de plataformas e
ferramentas. Pontes (2014) discorre que em uma era de rapidos avancos
tecnologicos, comércio globalizado e eletrdnico, as pessoas passaram a ser o fator
vital para a prépria manutencdo da competitividade das empresas. Em vista desse
cenario as organizacdes precisam repensar as formas de atrair e reter talentos nas
organizagbes. As empresas visam ter sucesso e se manterem no mercado
competitivo, assim elas procuram selecionar cuidadosamente as pessoas que irdo
compor seu quadro de funcionérios, pois sao elas que irdo atuar diretamente no
funcionamento da organizacdo. Com o surgimento da internet e o avango da
tecnologia permitiram-se modificacbes e melhorias nos processos de recrutamento e
selecéo nas organizacg@es, tornando-os mais rapidos, econémicos e de qualidade.

Conforme Silva et al (2020) O recrutamento online € um processo que esta
sendo adotado por empresas de diversos ramos de atividade, no mercado nacional
e internacional. Estudiosos consideram que esse tipo de recrutamento vai se
consagrar como o meio mais eficiente de contato entre as organizacdes e 0s
candidatos, e, que, crescerd em abrangéncia, em particular o recrutamento com
base na Internet sera utilizado por empresas capazes de adicionar valor para 0s
recrutadores por aumentar o fluxo de informacao e a interatividade.

Segundo a Associacdo de empresas e Profissionais da informacéo
(ABEINFO, 2021) em um estudo feito pelo infojobs, empresa de tecnologia para rh,
revelou que 53% das empresas ja contratam de maneira 100% digital e 24% das
47% das empresas, que ainda ndo aderiram ao modelo de selecdo, pretendem
contratar um software de recrutamento até o inicio do ano de 2022. A pesquisa
também ouviu os candidatos e mostrou que 41% participou de pelo menos um
processo seletivo em uma plataforma de recrutamento online no ultimo ano, de
forma que apenas 10%, apontam 0s processos seletivos digitais como um problema.
Por fim, 92% acreditam que cada vez mais as empresas vao recrutar de forma
digital, mesmo com o fim da pandemia.

Algumas empresas tem visto o recrutamento online como uma oportunidade

de inovagao nos seus processos seletivos, como exemplo, podemos citar a empresa


about:blank
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LATAM Airlines Brasil (2023), segundo uma matéria publicada no seu site, na
pagina de imprensa, no dia 24 de janeiro de 2023, ela informou que desde abril de
2022 vem utilizando o recrutamento online, e a empresa vé como vantagens o fato
desse processo assegurar mais agilidade, diversidade e inclusdo entre o0s
contratados bem como permitir que mais pessoas de diferentes regides tenham
acesso as oportunidades de emprego na companhia.

Em outro setor, empresas varejistas da moda, de vestuario, calcados,
acessorios e artigos téxteis para o lar, como Renner, Riachuelo, C&A, utilizam em
seus processos seletivos ferramentas do recrutamento online, divulgando suas
vagas nos seus proprios sites e em sites especializados em recrutamento e selecéo.

Para Chiavenato (2014) o recrutamento virtual' é uma excelente ferramenta
para selecionar candidatos, segundo ele a internet trouxe mudancgas no processo de
recrutamento, ele acrescenta dizendo que isso se deve a rapidez e facilidade que os
recrutadores tém em se comunicarem virtualmente com pessoas que pretendem
concorrer a uma vaga, independente do tempo ou lugar. Oferecendo praticidade
tanto as empresas quanto aos candidatos.

Muitas organizagdes se sentiram motivadas a irem em busca de novos
métodos para escolher seus funcionarios ao observarem que o recrutamento
tradicional recorre a meios e processos que muitas vezes o tornam demorado e
algumas vezes nao tao eficiente como o que seria de esperar.

Diante do exposto cabe a seguinte pergunta: Como € feito o recrutamento

online em um grupo industrial do setor de limpeza e higiene pessoal?

1.1 Objetivos
1.1.1 Objetivo Geral

e Investigar como ocorre o recrutamento online em um grupo industrial

do setor de limpeza e higiene pessoal de Pernambuco.

1.1.2 Objetivos Especificos
e Identificar elementos teoricos do processo de recrutamento online

para elaborar um roteiro de questionario;

! para efeito de padronizacdo do entendimento, este trabalho vai utilizar o termo "recrutamento
online” como substituto ao termo "recrutamento virtual" uma vez que ambos se referem ao mesmo
contexto e atividade organizacional.
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e Conhecer a opinido dos gestores de RH sobre o tema recrutamento

online;

e Delinear a estrutura do processo de recrutamento online efetuado na

organizacao;

e Identificar quais desses aspectos estdo presentes nos conceitos
estudados e que podem contribuir para um melhor entendimento

académico sobre o recrutamento no formato online.
1.2 Justificativa

A escolha desta tematica levou em consideracdo o fato do recrutamento
online ter crescido muito nos ultimos anos e do interesse em contribuir teoricamente

com a area de recursos humanos.

Trata-se de um assunto de importante relevancia teérica, apesar de ser uma
tendéncia a utilizacdo do recrutamento online, pouco se tem publicado sobre o
assunto, e como qualquer outro tipo de recrutamento tem suas potencialidades e

limitagBes, sendo assim se faz necesséario ampliar a discusséo.

Espera-se que esse estudo traga contribuicbes para o0 processo de
recrutamento online nas empresas, evidenciando as vantagens e desvantagens que
podem ser obtidas pelas organizagbes quando eles passam a realizar o

recrutamento online.
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2. REFERENCIAL TEORICO
2.1 Gestéo de pessoas

Conforme Gil (2007) pode-se conceituar gestdo de pessoas como a “fungao
gerencial que visa a cooperacdo das pessoas que atuam nas organizacfes para o

alcance dos objetivos tanto organizacionais quanto individuais”.

Chiavenato (2014, p. 11) corrobora ao dizer:

A Gestdo de Pessoa é a funcdo que permite a colaboracdo eficaz das
pessoas, colaboradores, empregados, funcionarios, recursos humanos,
talentos ou qualquer denominacdo que seja utilizada para alcancar os

objetivos organizacionais e individuais.

No contexto geral da Gestdo de Pessoas Chiavenato (2014, p. 6) afirma:

[...] a Gestédo de pessoas é formada por pessoas e organizacfes em uma
incrivel e duradoura interdependéncia. De um lado, as pessoas passam boa
parte de sua vida trabalhando em organizacBes. E estas dependem
daquelas para poderem funcionar e alcancar sucesso. De um lado, o
trabalho toma consideravel tempo das vidas e dos esfor¢os das pessoas
que dele dependem para subsisténcia e sucesso pessoal. Separar o
trabalho da existéncia das pessoas € muito dificil, sendo quase impossivel,
em face da importancia e do impacto que provoca nelas. Assim, as pessoas
dependem das organizac¢des onde trabalham para atingir seus objetivos
pessoais e individuais. Crescer na vida e ser bem sucedido depende de
crescer nelas. De outro lado, as organiza¢Bes também dependem direta e
irremediavelmente das pessoas para operar, produzir bens e servicos,
atender clientes, competir nos mercados e atingir os objetivos globais e
estratégicos. Na verdade, cada uma das partes depende da outra em uma
relacdo de mutua dependéncia na qual h& beneficios reciprocos.

Segundo Chiavenato (2014) a gestdo de pessoas foi fundamentada pelas
proposicdes de que as pessoas eram vistas na organizagdo como: seres humanos,
ativadoras de recursos organizacionais, parceiras da organizagcdo, talentos
fornecedores de competéncias e como capital humano. A base que sustenta o
crescimento nas organizacdes néo esta relacionado ao capital financeiro e sim esta
diretamente relacionado ao talento, as competéncias, habilidades e ao capital
intelectual humano (CHIAVENATO, 2014).

Sobre importancia das pessoas para a organizacado Chiavenato (2014) orienta
gue a forma em que os colaboradores séo tratados pode influenciar no aumento ou
diminuicdo dos pontos negativos e positivos que podem vir a interferir no andamento
da empresa. Aléem disso, o autor salienta que € melhor tratar as pessoas como fonte
de sucesso e nao de fracasso, e vé-las como recursos essenciais para a eficacia

organizacional.



15

Segundo Chiavenato (2014) a Gestédo de Pessoas tem como principal objetivo
ajudar a organizacdo a atingir suas metas, objetivos e a realizar sua missao. Bem
como também proporcionar competitividade a organizagdo, proporcionar a
organizacao pessoas bem treinadas e bem motivadas, aumentar a autoatualizacéo e
a satisfacdo das pessoas no trabalho, desenvolver e elevar a qualidade de vida no
trabalho (QVT), administrar e impulsionar a mudancga, manter politicas éticas e
comportamento socialmente responsavel, construir a melhor equipe e a melhor
empresa.

Gestdo de pessoas € a area que trata de recrutamento, selecao, treinamento,

desenvolvimento, manutencgéo, controle e avaliagdo de pessoal.

Segundo Chiavenato (2014) processos como agregar, aplicar, recompensar,
desenvolver, manter e monitorar pessoas no sentido de proporcionar competéncias
e competitividade a organizagdo fazem parte da gestdo de pessoas, e estes séo

desenvolvidos por especialistas e gestores.
2.1.1 Subsistemas da Gestao de Pessoas

Chiavenato (2014, p.13) descreve 0s processos ou subsistemas da gestao de
pessoas como “‘conjunto de atividades integradas no sentido de obter efeitos
sinérgicos e multiplicadores tanto para as organizacbes como para as pessoas que
nelas trabalham”. O autor descreve seis processos basicos da gestdo de pessoas,

conforme pode ser visualizado na figura 1.

Figura 1- Os seis processos da gestao de pessoas

Gestdo de
pess0as
Processos de Processos de Processos de Processos de Processos de Processos de
agregar aplicar reCompensar desenvolver manter monitorar
pESs0as PESS03S pessoas pEss0as pessoas pessoas

: . Higiene e
Treinamento :

A papy £ A da da
Recrutamento "Lftl']*m do Remuneracio Desanvelvimento Seguranga B'”.":_‘ de 'f"’d':'s
: trabalho o Qualidade de vida Sistemas de
Selecio P Beneficios Aprendizagem . : ;
Avaliagio do Relagdes com niormagdes

ncentivos Gestdo do

conhec mento

ntegragio

desempenho empregados e gerenciais

sindicatos

Fonte: Chiavenato (2014, p.14)
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Conforme mostrado na figura 1 acima, 0s seis processos basicos da gestao
de pessoas s&o 0s seguintes: agregar, aplicar, recompensar, desenvolver, manter e
monitorar pessoas. A seguir irei discorrer brevemente cada um dos subsistemas na
visdo de Chiavenato (2014).

Processo de agregar pessoas é usado para atrair e incluir novos talentos nas

organizacdes, neste processo inclui-se o recrutamento e selecdo de pessoas.

Processo de aplicar pessoas é utilizado para desenhar o trabalho que as
pessoas irdo desempenhar na organizacéo, orientando, acompanhando e avaliando
talentos. S&o processos da modelagem do trabalho que incluem o desenho, analise

e a descri¢do dos cargos, bem como a avaliacdo do desempenho.

Processo de recompensar pessoas: Sa0 processos que séo utilizados pelas
organizagbes para incentivar e motivar seus colaboradores atendendo aos seus
objetivos pessoais. Os processos incluem: remuneracgéo, beneficios basicos como:
seguro de saude, transporte, e incentivos como, por exemplo, a participacdo nos
lucros, uma renda destinada ao colaborador para que ele gaste com a sua formagéao
continua, aqui também incluem as satisfacbes de necessidades mais elevadas,
como por exemplos a realizacao pessoal e profissional, flexibilidade, autonomia e

reconhecimento.

Processo de desenvolver pessoas: o0 que envolve a formacdo, a
aprendizagem, o desenvolvimento, programas de desenvolvimento de carreira,
gestdo do conhecimento, de competéncias e de mudanca, bem como estratégias de

comunicacao.

Processo de manter pessoas: envolve criar condicbes ambientais e
psicolégicas que satisfacam o colaborador a nivel pessoal e profissional. Isso se
consegue quando se desenvolve uma cultura e um clima organizacional saudavel,
qgquando h& higiene, seguranca e qualidade de vida e manutencdo de relacdes

sindicais.

E por fim o processo de monitorar pessoas: tem a finalidade de acompanhar
as pessoas nas suas funcgdes e verificar os seus resultados. Incluem o banco de

dados e sistemas informaticos de gestéo.
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E importante resaltar que estes processos ndo ocorrem isoladamente,
segundo Chiavenato (2014) eles possuem o0 mesmo grau de importancia e estao
interligados e influenciam-se mutuamente. Para que sejam o mais eficiente possivel,
se faz necessario haver um equilibrio, pois quando ha uma falha num dos processos

acaba por comprometer os demais.

Segundo Chiavenato (2014) o processo de agregar pessoas € a porta de
entrada para aqueles que desejam se inserir em determinada organizacdo, onde
poderdo ajustar suas caracteristicas e competéncias pessoais com 0s requisitos e
as caracteristicas predominantes na organizacao. Ele ainda acrescenta dizendo que
esse processo varia conforme a abordagem utilizada, enquanto algumas
organizacdes utilizam processos modernos outras ainda utilizam processos

tradicionais e ultrapassados.

Os subsistemas sé@o conectados inicialmente pelo processo de agregacédo de
pessoas. Por isso, e considerando o tema em estudo, sera analisado o recrutamento
de forma mais detalhada baseando-se nas fontes, tipos e processos de

recrutamento.

2.1.2 Competéncias do gestor de recursos humanos

Tendo em vista que 0s gestores de recursos humanos assumem um papel
importante na estratégia geral da organizacdo, muitos desses gestores precisarao
adquirir um conjunto complementar de competéncias, que segundo Bohlander e
Snell (2010) poderiam ser resumidas nas seguintes: controle corporativo, controle
dos recursos humanos, controle das mudancas e a credibilidade pessoal diante de

seus clientes externos e internos.

A figura 2 abaixo resume bem as competéncias que 0s gestores de recursos

humanos precisam adquirir.
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Figura 2 - Modelos de Competéncias de recursos humano

CONTROLE
CORPORATIVO

® Perspicéacia corporativa
e Orientacao aos clientes
* Relacionamentos externos

CREDIBILIDADE
PESSOAL

e Confianca
j \\ * RelacGes pessoais
CONTROLE e Valores obtidos
DE RH com a experiéncia
e Coragem

CONTROLE
DAS MUDANCAS

e Influéncia e habilidades
interpessoais \
‘e Capacidade de resolucdo de
problemas
e Sistema de compensagao
» Capacidade de inovacao e criatividade

e Selecao de pessoal ‘\
' Avaliagdo de desempenho

® Remuneracao \
° Comunicagao \

e Estrutura da organizacao

Fonte: Bohlander e Snell (2010, p.32)

O Controle Corporativo segundo Bohlander e Snell (2010) envolve uma
compreensao profunda do negocio da empresa por parte do gestor de recursos
humanos, para que junto & equipe dos gerentes de negoécios desenvolvam a direcao
estratégica da empresa. Espera-se também que desenvolvam habilidades em

relacdes externas com foco nos clientes.

Quanto a competéncia controle de recursos humanos, Bohlander e Snell
(2010) diz que: considerando que estes profissionais estdo inseridos na area de
recrutamento, selecdo, desenvolvimento e treinamento, recompensas, formacéo de
equipes, espera-se que atuem na empresa como especialistas em ciéncia do
comportamento. Em relacdo a competéncia controle de mudancas, esses
profissionais de recursos humanos precisam ser capazes de gerenciar todos 0s
processos de mudanca afinando-os as necessidades de negocios da empresa, isto
envolve habilidades interpessoais, solucdo de problemas, inovacéo e criatividade. E
por fim, sobre a credibilidade pessoal, envolve ser seguro e ter a confianga dos seus
clientes internos e externos, demonstrando os valores da empresa, defendendo suas
crencas e sendo justos com as pessoas (BOHLANDER E SNELL, 2010).
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2.2 Recrutamento de pessoal

Lotz e Burda (2015) discorrem que o processo de recrutar € a etapa que da
inicio ao processo seletivo, tendo como finalidade atrair pessoas com perfil
compativel com as exigéncias do cargo. Levar em consideracdo esse fator é
importante, envolve a qualidade do processo de selecdo, pois ndo adiantara nada a
empresa atrair uma grande quantidade de pessoas que ndo possuem as atribuicoes
e competéncias que se exige no cargo. A qualidade no recrutamento esta
relacionada a eficiéncia em atrai o maior numero de candidatos aptos a atender as

especificacdes para o desempenho adequado do cargo.

Ja Segundo Bohlander e Snell (2010) “o recrutamento € o processo de
localizar individuos em potencial que possam trabalhar para uma organizacao e
encoraja-las a se candidatar a vagas ja existentes ou entdo antes que elas sejam
abertas”. E nesse momento que o setor de recursos humanos repassa as

informacdes e beneficios, 0s quais visam manter os candidatos interessados.

Chiavenato (2014) acrescenta que o recrutamento envolve um processo de
mao dupla: “ele comunica e divulga oportunidades de emprego, a0 mesmo tempo
em que atrai para o processo seletivo”. Logo o recrutamento precisa ser visto como
um processo essencial para a atracao de potenciais candidatos, uma vez que se nao
for bem estruturado né&o atinge o objetivo e o processo de selecdo pode ser
prejudicado. Ele ainda diz que “Se o recrutamento apenas comunica e divulga, ndo
atinge seus objetivos basicos. O fundamental é que atraia e traga candidatos para

serem selecionados”.

Para Migliolli (2018) o recrutamento é o meio utilizado pelas empresas para
divulgarem suas oportunidades de trabalho, onde as pessoas que tem as
caracteristicas desejadas possam se candidatar, € o meio de sinalizarem para
determinados candidatos a oferta de oportunidade de emprego. Atua como uma
ponte entre o mercado de trabalho e as pessoas. Ainda acrescenta dizendo “quanto
melhor o recrutamento, mais e melhores candidatos teremos para 0 processo
seletivo. Quando mais atraente for o recrutamento, mais facil se tornara a selecao

depois”.

Quanto a finalidade do recrutamento de pessoas, Chiavenato (2014) comenta

que “depende do foco da organizacdo. Ou seja, depende do objetivo a que se
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propde”. Ainda acrescenta dizendo que o objetivo do recrutamento pode ser para
preencher cargos vagos na empresa ou pode estar focalizado na aquisicao de
competéncias necessarias ao sucesso organizacional para aumentar a

competitividade.
2.3 Fontes de recrutamento

As fontes de captacdo de pessoas sdo os locais onde poderdo ser
encontrados 0s recursos humanos que irdo prover o processo seletivo da empresa,
e estdo relacionadas aos tipos de recrutamento que a organizacao decidir utilizar,

gue pode ser interno, externo, misto, online.

Segundo Lotz e Burda (2015) o primeiro passo para o recrutamento eficiente
€ “procurar no lugar certo”. O que nem sempre € facil, pois de acordo com Carneiro
(2020) diagnosticar e localizar fontes adequadas supridoras de candidatos tem sido
um problema recorrente no processo de recrutamento, essas fontes “representam os

alvos especificos sobre o0s quais incidem as técnicas de recrutamento”.

Com relagdo as fontes de recrutamento externo Bohlander e Snell (2010)
ressaltam que elas variam conforme o cargo a ser preenchido. O recrutamento
externo utiliza diversos meios de comunicacdo para que a vaga oferecida pela
empresa chegue até o conhecimento do candidato, por exemplo, Da Silva et al
(2022) discorre sobre alguns deles como: anuncios em jornais, revistas, radio e
televisdo, plataformas de internet, redes sociais, site da prépria empresa, transportes
publicos, Universidades, faculdades e escolas profissionalizantes.apresentacao
espontanea da pessoa ha empresa, por meio de associacdes, 6rgados de classe,
orgdos governamentais ou 6rgdos comunitarios,banners e placas na frente ou na
entrada da organizagcdo, contatos com outras empresas, feiras de empregos,
Indicacdes / networking, sindicatos, Headhunters, que segundo Migliolli(2018)
significa “cagador de cabecgas” ou “cagadores de talento ” em traducgé&o literal do
inglés, ele pode ser um individuo autbnomo, ter contratos temporarios, ser um
prestador de servi¢co ou ser funcionario integral de uma empresa, Bohlander e Snell
(2010) indica que o foco desse profissional é encontrar as pessoas certas para

cargos de executivos.

Segundo Dalmau e Girardi (2015) as agéncias de integracdo atuam

encaminhando estudantes para a realizacdo de estagios, as empresas que optam
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trabalhar o seu processo de recrutamento dessa forma, economizam tempo com a
divulgacdo e encaminhamento de pessoas compativeis aos perfis desejados.
Chiavenato (2014) as classificam como entidades sem fins lucrativos, sem nenhum
vinculo com o governo, e cita como exemplo o Centro de Integracdo Empresa-
Escola (CIEE) que tem como objetivo promover 0 acesso e a integracdo ao mundo
do trabalho a adolescentes e jovens por meio da oferta de programas de estagio e
aprendizagem. E mantida por contribuicbes de empresas e 0Orgdos publicos
parceiros nos programas ofertados. Nada é cobrado dos jovens e adolescentes

beneficiados.
2.4 Tipos de recrutamento
2.4.1 Recrutamento Interno

Segundo Chiaventao (2014) o recrutamento interno € aquele que é feito
dentro da prépria organizacédo, onde a prioridade ao preenchimento as vagas € dos
colaboradores da empresa, por meio de transferéncias e promoc¢fes para as novas
oportunidades quer sejam mais complexas, mais motivadoras ou que tragam maior

desafio aos colaboradores.

Geralmente no recrutamento interno as empresas utilizam seu préprio banco
de talentos ou de dados, que segundo Bohlander e Snell (2010) esses bancos de
dados contém um registro completo das qualificagcdes, habilidade e competéncias de

cada funcionéario.

Segundo Kielwagen e Souza (2013) algumas empresas utilizam a intranet
para organizar os cadastros com as informac¢fes de seus funcionarios, funcionando
da seguinte forma o funcionario novato insere seu curriculo através de um formulario
de formato predeterminado, e a cada participacdo de treinamentos externos ou
internos ou as responsabilidades que passa a assumir ou eventuais transformacoes
em sua rotina de trabalho, alguma avaliagcdo de desempenho, ele vai la e atualiza

seu cadastro.

Bohlander e Snell (2010) comentam que as promoc¢fes sdo uma forma das
empresas retribuirem aos esforcos desempenhados pelos seus colaboradores,
objetivando incentiva-los a manterem seus esfor¢co e a servirem de exemplo para
outros colaboradores, incentivando-os a se esforcarem da mesma forma,

melhorando assim o &nimo interno da organizacao.
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Chiavenato(2014) discorre que as promoc¢des ocorrem pela oferta de cargos
mais elevados, com grau de complexidade maior, mas dentro da mesma area de
atividade que o colaborador ja desempenha, ja as transferéncias séo feitas para
cargos do mesmo nivel, mas envolvem outras habilidades e conhecimentos do

colaborador e situados em outra area de atividade na organizacao.

As transferéncias de acordo com Bohlander e Snell (2010) ndo tem valor
motivacional, como ocorre nas promoc¢des, mas visa proteger o colaborador de um
possivel desligamento ou dar a ele a oportunidade de ampliar suas experiéncias de
trabalho. As transferéncias reduzem custos ligados a treinamento e orientagcdo que
sd0 necessarios quando se recruta alguém fora da organizagéo, pois o funcionario

transferido ja possui certa familiaridade com a organizacéo e suas operacoes.

No que se refere as vantagens e desvantagens do recrutamento interno Neto
et al (2020) discorre que, a principal vantagem se deve ao fato do funcionario em
guestdo ja possuir experiéncia no cargo, sendo assim, teoricamente ja esta
adaptado as funcbes que irA exercer e quanto as desvantagens é citado como
exemplos 0 pouco numero de pessoas que se candidatam a vaga, “além da
possibilidade latente da constru¢do de conflitos internos entre os mesmos por ja
serem colaboradores da empresa, acarretando, assim, a frustracdo por parte

daquele que nao foi promovido impactando seu desempenho profissional”.

Para Chiavenato (2014) o recrutamento interno apresenta como vantagens:
aproveita melhor o potencial humano da organizacdo, motiva e encoraja o
desenvolvimento profissional dos atuais funcionarios, incentiva a permanéncia e
fidelidade dos funcionérios na organizacédo, aumenta a probabilidade de uma melhor
selecéo, pois os candidatos sdo bem conhecidos, e custa financeiramente menos do
que fazer recrutamento externo. Entretanto para Chiavenato (2014) o recrutamento
interno pode trazer algumas desvantagens também, como: o bloqueio de novas
ideias, experiéncias e expectativas; ha o fechamento em torno somente dos
funcionarios que trabalham na empresa, mantendo o quadro de recursos humanos

sem alteracéo, favorecendo, ainda a atual rotina.

Ribeiro (2017) apresenta como vantagens do recrutamento interno: a rapidez,
ser mais econdémico evitando despesas com anuncios, honorarios com agéncias de

emprego e custos com periodo de integracdo, dar aos funcionarios da casa a
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oportunidade de cresceram profissionalmente, se um colaborador sabe que pode
crescer dentro da empresa ele se sente mais motivado a buscar seu
autodesenvolvimento, estimula a automotivacdo e ao autoaperfeicoamento dos
colaboradores. E como desvantagens, apresenta: a impossibilidade de injetar
sangue novo no time para troca de experiéncias, diminuicdo no numero de
candidatos a vaga ofertada dificultando assim encontrar o candidato que tenha as
habilidades e competéncias exigidas para assumir as novas funcdes, acomodacao
por parte dos profissionais que acreditam nao terem possibilidades de serem

promovidos.
2.4.2 Recrutamento externo

Segundo Chiavenato (2014) o recrutamento externo esta focado em trazer
pessoas de fora da organizacdo, aquelas que estdo no mercado de recursos
humanos, com o objetivo de trazer experiéncias e competéncias nao existentes

atualmente na organizacao.

Chiavenato (2014) apresenta o curriculum Vitae CV como uma técnica do
processo de recrutamento externo, de grande importancia, a maioria das
organizacdes |é, interpreta, seleciona e até responde aos curriculos recebidos por e-
mail, os candidatos sao triados e chamados para entrevistas, enquanto outros
curriculos sdo arquivados para aproveitamento futuro, e outros ainda séo
encaminhados para algum diretor sugerindo entrevista ou contato em funcdo de
possivel interesse. Hoje em dia ja se tornou comum e até padrdo em algumas
organizacdes o envio de curriculos pela internet, nos seus préprios sites ja é
disponibilizado uma opcao para o envio. O autor relata ainda que “as organizacdes
bem-sucedidas estdo sempre de portas abertas para receber candidatos que se
apresentem espontaneamente, mesmo que ndo tenham vagas ou oportunidades a

oferecer no momento”.

Discorrendo sobre as Agéncias de recrutamento Chiavenato (2014) entende
gue essas atuam como intermediarias entre as organizacdes e o0 mercado de
recursos humanos, a empresa ndo precisa ir até o MRH em busca de candidatos
elas simplesmente entram em contato com essas agéncias e se abastecem de
candidatos que estdo nos seus bancos de dados. Mas estas sdo eficazes nas

seguintes situacoes:
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A organizagcdo ndo possui um orgao de RH e nado esta preparada para
recrutar ou selecionar pessoas de certo nivel ou trabalhar com
competéncias distintas.

H& necessidade de atrair grande ndmero de candidatos qualificados e a
organizacdo ndo se sente capaz.

O esforco de recrutamento visa a alcancar pessoas que estejam atualmente
empregadas e que ndo se sentem confortaveis em lidar diretamente com
empresas concorrentes.

O preenchimento do cargo é confidencial e ndo pode ser divulgado ao
mercado ou internamente. (CHIAVENATO, 2014, p.107)

Neto et al. (2020) aponta como ponto positivo desse tipo de recrutamento a
oportunidade de trazer profissionais motivados e com novas ideias, 0 que agregara
valor, renovando e enriqguecendo a equipe. Por outro lado no quesito processos, eles
se tornam mais demorados por possuirem varias etapas, selecdo de curriculos,

entrevistas e testes.

Chiavenato (2014) também aborda as principais vantagens do recrutamento
externo: Traz “sangue novo” e experiéncias novas a organizacdo; renova e
enriquece os recursos humanos da organizacao pelo aporte de novas habilidades e
talentos; aumenta o capital intelectual ao incluir novos conhecimentos; traz novas
competéncias para a organizacao; renova a cultura organizacional e a enriquece
com novas aspiracfes; aproveita 0s investimentos em preparacdo e
desenvolvimento de pessoal, efetuados por outras empresas ou pelos préprios
candidatos. Por outro lado apresenta algumas desvantagens como exemplos: a
motivacdo dos funcionarios ela é afetada negativamente, quando se oferece a
oportunidade a estranhos em vez dos colaboradores da casa isso reduz a fidelidade
deles, exige esquema de socializagdo organizacional para os novos funcionarios, em
comparagdo com O recrutamento interno € mais custoso, oneroso, demorado e
inseguro. (CHIAVENATO, 2014)

2.4.3 Recrutamento Misto

Segundo Migliolli (2018) O recrutamento misto envolve a utilizacdo dos
recrutamentos interno e externo, de acordo com Neto et al (2020) esse 0 processo
de recrutamento consegue abracar ndo somente o publico externo, mas também os
colaboradores da empresa que esta utilizando do método para preencher a
determinada vaga.
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Segundo Araljo e Garcia (2014) existem trés maneiras de utilizar o

recrutamento de forma mista:

e Inicio pelo recrutamento externo e depois para o recrutamento interno: nesta
maneira a organizagdo comeca sua procura de novos talentos fora da
organizacdo, caso nao encontre comeca sua busca internamente também,
para enfim iniciar seu processo de selecao.

e Inicio pelo recrutamento interno e depois para 0 recrutamento externo:
primeiro a organizacado busca por talentos que ela ja tem e depois busca no
mercado, para, entdo, comecar a selecao.

¢ Inicio pelos recrutamentos externo e interno simultaneamente: essa forma é
mais utilizada quando a organizagéo tem pouco tempo, quer os colaboradores

motivados e também se abrir para 0 mercado simultaneamente.

Araujo e Garcia (2014) discorrem sobre as vantagens do recrutamento misto
simultaneo: motivacdo e renovag¢do dos recursos humanos da organizacdo, o
protecionismo e o nepotismo podem ter maior dificuldade em acontecer, possivel
seguranca em relacdo as pessoas a serem contratadas, os que ja sdo
colaboradores tem certo conhecimento e um relacionamento prévio entre 0s
responsaveis pelo processo, cria um clima de competicdo saudavel, em que se

busca superar limites e sair da zona de conforto.

E quanto as desvantagens Araujo e Garcia (2014) propdem: dificuldade de
encontrar equilibrio para que tanto os concorrentes internos quanto 0s externos
tenham as mesmas chances de conquistar a oportunidade, quando a empresa
utiliza o recrutamento misto, seus investimentos acabam sendo maiores, uma vez
que faz a0 mesmo tempo o interno e externo, aumentando seus gastos, O
processo acaba sendo mais demorado, os profissionais que ja sdo da
organizacdo podem sentir-se ameacados pela experiéncia diversificada
apresentada pelo grupo exterior, poderia ocorrer uma possivel subjetividade no
processo, logo, o candidato com maior desempenho poderia nédo ser o escolhido,
ja que candidatos internos poderiam ter maiores influéncias. Nota-se que as
vantagens e as desvantagens do processo misto sdo fruto dos pontos positivos

e negativos do recrutamento e selecao interno e externo.
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2.4.4 Recrutamento online

Recrutamento online segundo Chiavenato (2014) “é aquele que é feito a
distancia, por meios eletrbnicos, como a internet”. E acrescenta dizendo que, para
0S que estdo a procura de uma vaga de emprego tem sido algo bastante pratico nao
havendo necessidade do candidato se deslocar de sua casa até a organizacao que
esta ofertando a vaga, de casa mesmo a pessoa pode entrar no site da empresa ou
da agéncia de recrutamento e se candidatar a uma vaga. Além disso, o autor
ressalta que “a internet oferece as empresas uma plataforma que permite a
comunicacdo pronta e rapida, por e-mail, dispensando qualquer forma de
intermediacdo. Em muitos casos, ao longo de um processo interativo, pode-se fazer

uma triagem ou pré-selecao virtual”.

Bohlander e Snell (2010) discorrem que a busca por uma vaga de emprego
pela internet tem sido a tatica de busca mais comum, cerca de nove a cada dez
pessoas que estdo a procura de uma oportunidade de trabalho utilizam a internet.
Ainda acrescenta dizendo que atualmente mais de quatro mil websites estédo
disponiveis para o envio de curriculos e para a captacdo de candidatos por parte das

dos recrutadores.

Segundo (SILVA et al, 2020,p.118) “O recrutamento online tem sido uma das
ferramentas mais usadas e de grande importancia para a area de RH. Esse servico
tem se expandido e ajudado empresas a manterem um crescimento constante em

seus bancos de dados de curriculos”.

Chiavenato (2009) discorre que o papel da internet no recrutamento online:

A Internet estd se revelando um importante canal de contato entre
organizacbes e candidatos. Os sites de procura de emprego na Internet
estdo multiplicando-se a cada dia. As organizacBes estdo apostando na
Internet para recrutar talentos e reduzir os custos dos processos de
provisdo de pessoas, a0 mesmo tempo em que aumentam os horizontes do
recrutamento e faciltam a vida dos candidatos. A Internet proporciona
velocidade de informacéo e facilidade em trabalhar grandes volumes de
dados. Permite agilidade, comodidade e economia. O candidato pode
concorrer a varias oportunidades no mercado nacional e internacional,
mesmo estando em sua casa. (CHIAVENATO, 2009, p. 88-89).

As fontes de captacdo do recrutamento online sdo as plataformas digitais,
segundo Alves (2023) elas permitem a divulgacédo de oportunidades de emprego,

para os candidatos que desejam concorrer e estejam devidamente cadastrados,
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também permitem que estes mesmos visualizem conteudos extras sobre o setor e
mercado a serem concorridos, links sobre assuntos relacionados aos contetdos
vistos nos questionarios, dessa forma incentivando os candidatos a pesquisarem
sobre os assuntos que forem aplicados durante os testes, com intuito de
desenvolver e aprimorar seus conhecimentos. Observamos que as plataformas
digitais servem ndo somente para divulgar a vaga, mas também recrutar e

selecionar pessoas.

Alves (2023) acrescenta dizendo que as plataformas deverdo ser capazes de
disponibilizar ferramentas que avaliem competéncias como: conhecimento
(capacidade de transformar a informagdo em conhecimento), desenvolvimento
pessoal (trabalhar a integracdo pessoal e a integridade positiva), desenvolvimento
cognitivo (processamento de informacdes, habilidades perceptivas) e criticidade
(utilizar, relacionar, avaliar as informacfes), e emissdo de relatérios 0s quais
auxiliardo o setor de GRH a identificar quais tdpicos da sua area de atuacdo o0s

candidatos terdo uma maior praticidade ou dificuldade no aprendizado.

Na concluséo de sua pesquisa sobre as plataformas digitais como auxilio no
recrutamento & selecdo de colaboradores, Alves (2023) conclui dizendo que estas,
futuramente buscarao “amenizar as dificuldades na procura e divulgacdo por ofertas
de emprego, diversificando os métodos e processos utilizados, através de
questionarios interativos que testam e avaliam os conhecimentos, dando dicas de
ferramentas que contenham os materiais propostos pelo empregador, além de
facilitar o compartilhamento e acesso a concorréncia destas vagas, permitindo que o
candidato possa se organizar e planejar qual o conteido sera o mais adequado para

se preparar e estudar”.

O quadro 1 apresenta um resumo comparativo entre 5 tipos de plataformas

digitais que executam R&S online.

Quadro 1- Plataformas digitais de recrutamento e selecdo

Gupy E uma startup criada em 2015 por profissionais de recursos humanos e
de tecnologia, que desenvolveram ferramentas inovadoras, com uso de
Inteligéncia Artificial, para facilitar e agilizar os processos de
recrutamento e selecdo e admissdo no setor, bem como para auxiliar
candidatos nas buscas pelas melhores vagas.(GUPY,2023)




Catho

E uma empresa de tecnologia, que faz parte do grupo Seek, lider global
no segmento de recrutamento online, com atuac&o na Austrdlia, China,
india e outros paises. Tem como propdsito mudar a vida das pessoas
por meio do trabalho. Oferecendo-lhes os melhores servicos com sua
plataforma, para conectar os candidatos as empresas parceiras, e
assim, ter o match perfeito nas vagas. Conta com mais de 10 milhdes
de curriculos cadastrados em seu site, sendo 6 mil novos por dia. Além
de mais de 360 mil empresas anunciando vagas na plataforma. Tem a
maior base de profissionais com deficiéncia e laudos validados do pais
e esses candidatos podem acessar os planos profissionais de forma
totalmente gratuita.(CATHO,2023)

Linkedin

O LinkedIn comecou na sala de estar do cofundador Reid Hoffman e foi
lancado oficialmente em 5 de maio de 2003. Hoje, sob a lideranca de
Ryan Roslansky, o LinkedIn conta com um modelo de negdcios
diversificado, com receita proveniente de assinaturas, vendas de
publicidade e de solu¢des de recrutamento. Em dezembro de 2016, a
Microsoft concluiu sua aquisi¢cdo do LinkedIn, reunindo o maior servico
de nuvem profissional do mundo com a maior rede profissional do
mundo com mais de 774 milhdes de usuérios em mais de 200 paises e
territérios em todo o mundo, tem como visdo criar oportunidades
econdmicas para cada integrante da forca de trabalho global e como
missdo conectar profissionais do mundo todo, tornando-os mais
produtivos e bem-sucedidos (LINKEDIN,2023)

Indeed

O Indeed é o site de empregos nimero 1 do mundo, com mais de 300
milhdes de visitantes UGnicos por més e trabalha para colocar os
candidatos em primeiro lugar, dando a eles acesso livre a busca de
vagas, a publicagdo de curriculos e a pesquisa de empresas. Tem
como missao ajudar a empregar pessoas. Conta com mais de 14.600
funcionarios no mundo todo buscando esse objetivo com entusiasmo e
melhorando as etapas de recrutamento por meio de histérias e dados
reais. (INDEED, 2023)

Vagas.com

O Vagas.com.br é uma plataforma de carreiras 100% gratuita para
profissionais, possui mais de 22 milhdes de curriculos cadastrados
gratuitamente, e com o vagas for business, plataforma de recrutamento
e selecdo que ajuda mais de 2000 empresas nos processos seletivos
de ponta a ponta. Tem como propdsito promover encontro de valor
entre profissionais e empresas isso é 0 que guia toda a estratégia,
acOes e pessoas de vagas.com. br.(VAGAS, 2023)

Fonte: A autora (2023)
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Chiavenato (2014) ressalta ainda que ha algumas limitagdes no recrutamento

pela internet. Entre as principais seria o fato de que a internet ndo € uma ferramenta

de selecdo de pessoas, ou seja, ndo substitui as entrevistas e outros passos

importantes para avaliar se o candidato possui ou ndo as competéncias necessarias

para a vaga. Outra limitacdo é de que apesar de se conseguir um maior nimero de

curriculos, muitas vezes, os candidatos ndo apresentam o perfil ideal para a vaga, o

gue aumenta o trabalho dos recrutadores nas atividades de filtros dos candidatos.
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Sobre mudancas e vantagens resultantes do recrutamento online Migliolli

(2018, p.61) comenta que:

O recrutamento online mudou a maneira como as vagas sao divulgadas e

também como
diminuicdo das
pessoas foram

os candidatos encontram as oportunidades.
fronteiras via internet, o recrutamento e a selecdo de
reconfiguradas e se alteraram profundamente. Nesse

Com a

sentido, o recrutamento on-line se destaca como uma possivel ferramenta
eficaz para as organizacdes, ja que aumenta o nimero de candidatos, sem
se ater, por exemplo, a regido na qual ele vive. Além do mais, ha uma maior

rapidez nos processos

de recrutamento, que sdo beneficiados por

economias de mao de obra e outros custos.

Cada tipo de recrutamento possui pontos positivos e negativos, cabe aos

profissionais de recursos humanos analisarem qual a forma de recrutar mais

eficiente para a organizacdo, sendo assim € importante conhecerem cada uma

dessas formas e avaliarem em que momento deve ser utilizado.

2.5 Processos de recrutamento

O quadro 2 a seguir, mostra aspectos positivos e negativos do recrutamento e

selecéao convencional x online.

Quadro - 2 Pontos positivos e negativos do recrutamento convencional x Online

Recrutamento convencional

Recrutamento online

Pontos Positivos: Uma participagdo presencial
entre candidato e entrevistador. Uso de testes
psicolégicos para um melhor entendimento da
personalidade do candidato. Optar por selecao
interna ou externa. E um processo minucioso,

que avalia candidato por candidato.

Pontos Positivos: Uma rapida filtragem de

curriculos para determinados cargos. Sites
de

videoconferéncias.

especializados na coleta curriculos.
Entrevistas objetivas por
Menores custos para a empresa e para 0S
candidatos. Gama maior de visibilidade da vaga

gue estd em aberto.

Pontos Negativos: Tempo longo de andlise de
curriculos.Gastos com testes, tempo de espera
para corregdo dos testes. Espera da empresa
para um resultado final. Gastos com divulgacdo

sobre a vaga.

Pontos Negativos: Candidatos que podem

eventualmente mentir na entrevista. Falta de
contado pessoal entre candidato e entrevistador.
Maior exposicdo da empresa por sites de
recrutamento. Dificuldades técnicas que podem

prejudicar o processo. Candidato camalednico.

Fonte: Adaptado de Neto et al (2020)

Segundo Neto et al (2020) nos processos de recrutamento convencionais ha
a necessidade de inUmeros encontros presenciais, para aplicar dinamicas, realizar

entrevistas, testes de perfil entre outros, diferente do que ocorre nos processos
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online, dispensando o contato fisico com os candidatos a vaga, 0S processos
puderam ser agilizados e, em virtude disso, as empresas especializadas nos

processos de recrutamento e selecéo online ganham espac¢o no mercado.

Migliolli (2018) pontua algumas vantagens do recrutamento online como, por
exemplo, “o melhor gerenciamento das vagas, maior poder de alcance de
divulgacédo, banco de dados sempre atualizado, inovacao e tecnologia ao RH e a
diminuicdo de custos”. E como desvantagens pontua a “divulgacdo massiva
causando grande volume de candidatos que nao tenha perfil, possiveis falhas nos
filtros de curriculos e a inseguranca dos candidatos se realmente estéo participando
do processo seletivo”.

Silva et al (2020) discorre que o recrutamento online é uma grande
transformacao digital para a area de recursos humanos, e acrescenta dizendo que
uma vez que tudo pode ser feito a distancia ndo sendo necesséario o contato fisico
com o candidato a vaga isso otimiza tempo, resultando em um melhor

gerenciamento das etapas e reducao de custos. Ainda acrescenta dizendo:

A praticidade na sele¢éo de curriculos, aplicacdo de testes e pré-entrevistas
on-line por meio de softwares de recrutamento, deixam o0 processo mais
objetivo além de aumentar as chances de o RH acertar nas contratagdes,
reduzindo o indesejavel (rotatividade de pessoal) por mé& adaptagéo ou perfil
incompativel do profissional com a empresa. (SILVA et al, 2020).

Silva et al (2020) aponta como ponto negativo o fato do recrutamento virtual
ser mais impessoal impossibilitando o recrutador de ter uma leitura correta sobre o
recrutando, diferente da entrevista presencial onde possibilita observar melhor o
candidato e sua linguagem corporal, “quando remota, parte dessas informacgdes

podem ser perdidas, o que para alguns recrutadores pode ser prejudicial”.

Ja Neto et al (2020) afirmam que usar a internet para o recrutamento pode
acarretar acumulo de candidatos. Pois, ao facilitar o recebimento dos curriculos, as
empresas nao conseguem analisar todos. Quando a empresa ndo tem ferramentas
para capturar os dados relevantes, por meio do preenchimento de formularios pelo
candidato, e filtragem das informagfes para um banco de dados, os recrutadores

ficam sobrecarregados e podem deixar passar algum candidato propicio a vaga.
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2.6 Caracteristicas do cargo a ser recrutado

Para Chiavenato (2014, p.174) “O cargo € uma composicdo de todas as
atividades desempenhadas por uma pessoa, 0 ocupante, que pode ser englobado
em um todo unificado e que figura em certa posicdo formal do organograma da

empresa”.
2.6.1 Desenho de cargos

Segundo Chiavenato (2014) desenhar um cargo consiste em estabelecer
quatro condigbes fundamentais: seu conteddo, seus métodos e processos de
trabalho, a quem o ocupante devera se reportar e quem ele devera supervisionar ou
dirigir, no sentido de atingir os requisitos tecnoldgicos, sociais e organizacionais.
Ndo ha exclusivamente um departamento responsavel por este servico,
normalmente os cargos fabris ficam nas maos do 6rgdo de engenharia industrial,
para os cargos de escritério, é atribuicdo da area de organizacdo e métodos (O&M),
0s demais cargos, como os das areas administrativa, financeira e mercadologica,
sdo desenhados por suas respectivas geréncias, estes sendo constantemente vistos
e revistos em um processo de melhoria e atualizacdo continuas, os cargos ndo séao
definitivos, estdo sempre em evolucdo e inovacdo para poderem se adaptar as
constantes transformacfes do mercado e da sociedade, novos cargos surgem,
outros deixam de existir, outros precisam ser redesenhados para assumir novos

papéis e funcodes.

Chiavenato (2014) apresenta trés modelos de desenho de cargos o modelo
classico, que acreditava que a eficiéncia s6 poderia ser alcancada por meio de
métodos cientificos, os trabalhadores eram programados para fazer e nao pensar, “o
gerente planeja e o operario obedece e executa as tarefas simples e repetitivas”, o
modelo humanistico que visa mais o lado do bem estar do trabalhador, “procura
incrementar a interagdo das pessoas entre si e com 0S superiores como meio de
satisfazer necessidades individuais e aumentar o moral do pessoal” e por fim o
modelo contingencial que apresenta a integracdo de trés variaveis, as pessoas, a
tarefa e a estrutura da organizagdo, e muda de acordo com o desenvolvimento

tecnolégico de cada tarefa.
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2.6.2 Cargos por Competéncia

Segundo Chiavenato (2014) o conceito de cargo esta sendo substituido por
outros conceitos mais modernos, como gestdo por competéncias ou por equipes,
iIsso acontece pelo fato das competéncias “pertencerem as pessoas € ndo aos
cargos”, elas estdo relacionadas com as &reas das empresas e ndo se prendem a
um cargo especifico, “cada competéncia € uma agregado de conhecimentos,
habilidades e atitudes, enquanto a especificacdo do cargo fragmenta e decompde

esses componentes em aspectos separados”. Conforme mostra a figura 3 .

Figura 3 - Carreira baseada em cargos versus carreira baseada em competéncias

i Carreira | l
Baseada em cargos l Baseada em competéndias
Ascensdo vertical na hierarquia de cargos da Objetivo

: it Ampliar competéncias individuais e grupais
organizagdo primario '

Encarreiramento de ocupantes de cargos
através dos varios niveis hierdrquicos da Objetivo final

organiza¢ao

Abastecer toda a organizacdo de competéncias
individuais e grupais

A jada mobilizaca N de
Adequada mobilizagdo intemna de ocupantes Adequada motilizacio interna de

Eficiéncia competéncias crescentemente complexas e
de cargos crescentemente complexos P e e
’ desafiantes
Adequado preenchimento de cargos Adequada oferta interna de competéncias
crescentemente complexos na hierarquia de Eficida crescentemente complexas em todas as areas
cargos da organizacao e niveis da organizacio

Dispenibilidade de competéncias em todas as

Adequacao do plano de sucessio ndicador : » s
g ' Indicado dreas e niveis da organizaco
Ocupantes de cargos mobilizados e custos do Retorno sobre o Pessoas competentes mobilizadas e custos do
plano de cameira investimento plano de carreira

Fonte: Chiavenato 2014, p.196

Segundo Da Silva et al (2019) “Nos processos seletivos atuais, existe uma
busca e valorizagdo maior por caracteristicas comportamentais e n&o técnicas”. Os
candidatos mais procurados sdo aqueles que tém habilidades técnicas e
comportamentais que satisfacam os requisitos esperados na execucao do seu papel
na organizacao e que atinja os resultados esperados. Na selecao tradicional isso
nao ocorre, as pessoas sao contratadas pelo curriculo e demitidas pelo
comportamento. A selecdo por competéncias tem como beneficio a objetividade e
foco.

Da Silva et al (2019) discorre que uma forma do entrevistador avaliar se o
candidato possui competéncias técnicas e comportamentais é por meio da entrevista
por competéncia, conhecendo o candidato, suas experiéncias profissionais, e

através de perguntas situacionais que fazem o candidato remeter a uma experiéncia
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passada, o0 selecionador verifica a existéncia ou nao de competéncias
comportamentais necessérias a vaga. Geralmente esse tipo de selecao € utilizado
com candidatos que possuam experiéncias anteriores. Pois o avaliador tenta

constatar a presenca de competéncias com exemplos das atividades anteriores.

Segundo Chiavenato (2014) a gestdo por competéncia envolve 0s seguintes
passos: definir os objetivos estratégicos da organizacao, identificar as competéncias
necessarias ao alcance desses objetivos, mapear as competéncias internas, isto &,
aguelas que a organizacao ja possui comparar as competéncias necessarias com as

atuais a fim de identificar o gap (lacuna) a ser preenchido.

Este topico atendeu o objetivo especifico de identificar elementos tedricos do

processo de recrutamento online para elaboracéo de um roteiro de questionario.
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3. METODOLOGIA

A empresa objeto do estudo de caso € uma empresa de um grupo industrial
gue tem como atividade principal a producéao e distribuicdo de produtos de limpeza e
higiene pessoal. Atuando ha mais de setenta e sete anos na cidade de Paulista,
interior do estado de Pernambuco, possuindo cerca de dois mil funcionérios, o setor
de RH tem quatro sub areas, mas nao possui uma diretoria de RH. Essa empresa foi
escolhida como base para o estudo de caso pelo fato de ser uma empresa de
grande porte, geralmente sao grandes empresas que utilizam o recrutamento online,
e pelo fato da dificuldade de encontrar uma empresa em Alagoas em que
profissionais da area de RH se disponibilizassem a participar da pesquisa.

Segundo Fonseca (2002, p.33) “‘um estudo de caso pode ser caracterizado
como um estudo de uma entidade bem definida como um programa, uma institui¢ao,
um sistema educativo, uma pessoa, ou uma unidade social’. Trata-se de se analisar
profundamente uma situagao unica procurando caracteristicas que tornam o “caso”
especifico e especial, onde o pesquisador ndo interfere na pesquisa, mas tenta
transmitir sua visdo em relacdo ao objeto estudado. Para esta pesquisa 0 estudo de
caso se da de forma interpretativa, procurando compreender o objeto do ponto de

vista do investigador.

Quanto ao perfil das entrevistadas, ambas sdo do sexo feminino, com idades
de 21 e 45 anos, uma com formacgao em psicologia e exerce a funcédo de gestora de
recursos humanos e a outra com formacao superior em andamento no 10° periodo
de psicologia, exercendo a funcdo de assistente de RH, ambas atuam na area de

RH nos processos que envolvem o recrutamento e selecéo online.

Este estudo tem por objetivo investigar o processo de recrutamento online em
um grupo industrial do setor de limpeza e higiene pessoal de Pernambuco. E uma
pesquisa de natureza qualitativa, que de acordo com Gerhardt e Silveira (2009) a
pesquisa qualitativa ndo se preocupa com representatividade numérica, mas sim,
com o aprofundamento da compreensédo do tema abordado.

A pesquisa tem foco exploratério, pois segundo Gil (2002) o objetivo da
pesquisa exploratéria é “proporcionar maior familiaridade com o problema, com
vistas a torna-lo mais explicito ou a construir hipéteses”. Para isso, tomou por base

duas vias de investigacdo, a primeira bibliografica com os temas gestdo de pessoas,
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competéncias do gestor de pessoas, recrutamento de pessoal, fontes de captacéo
para recrutamento, tipos de recrutamento, técnicas de recrutamento, processos de
recrutamento e caracteristicas do cargo a ser recrutado. De acordo com Gil (2002) a
pesquisa bibliografica é desenvolvida a partir de livros e artigos cientificos. Sendo
assim, a pesquisa bibliografica permite ao investigador a cobertura de tais
fendbmenos.

A segunda via foi uma pesquisa de campo por meio de uma entrevista e
aplicacdo de questionario. Para Fonseca (2002) A pesquisa de campo ¢é
caracterizada pelas investigacdes em que, além da pesquisa bibliografica, se realiza
coleta de dados junto a pessoas. Sendo assim, os dados foram extraidos de fontes
primarias (entrevista e questionario) e secundarias utilizando como fontes de
evidéncias livros e artigos de revistas cientificas.

Para realizar a selecdo dos dados de pesquisa de artigos e revistas cientificas
utilizou-se um mecanismo de busca no site Google académico, foram utilizados os
seguintes descritores: “recrutamento online”, “recrutamento e selegdo online”,

recrutamento digital”, “gestao de pessoas”, “competéncias do

“recrutamento virtual”,
gestor de pessoas”’, ‘“recrutamento de pessoal’, “fontes de captacdo para
recrutamento”, “tipos de recrutamento”, “técnicas de recrutamento”, “processos de
recrutamento”, “caracteristicas de cargos”, “desenhos de cargo”, “recrutamento e
selecdo por competéncia”. A busca inicial delimitou o periodo de 2019 a 2023,
paginas em portugués, qualquer tipo de arquivo.

Os materiais foram coletados de setembro de 2022 até outubro de 2023. Apés
realizar a busca de pesquisas no Google académico, foi feito uma andlise dos
resumos, resultados e conclusdes dos artigos para definir quais referenciais tedricos
melhor se adequavam ao objetivo proposto. Foi encontrada uma grande quantidade
de materiais, porém, com 0 mapeamento dos resumos, conclusdes e resultados, foi
possivel selecionar apenas artigos que contribuissem com o objetivo da pesquisa.

Em preparacdo para a aplicacdo do questionario foi feito um contato inicial
com a analista de recursos humanos, segundo Marconi e Lakatos (2003) nesse
primeiro momento o pesquisador deve entrar em contato com o informante para
explicar a finalidade da pesquisa, seus objetivos, bem como qual sera a contribuicéo
da pessoa no estudo, “é importante obter e manter a confianga do entrevistado,
assegurando-lhe o carater confidencial de suas informacgdes, criar um ambiente que

estimule e que leve o entrevistado a ficar a vontade e a falar espontanea e
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naturalmente, a conversa deve ser mantida numa atmosfera de cordialidade e de
amizade”.

A estratégia de pesquisa foi elaborada com base em 4 pontos:

Ponto 1 — Com base na bibliografia estudada, foram identificados os
elementos conceituais e respectivos atributos que serviram de suporte para
investigagdo no ponto seguinte;

Ponto 2 — Elaboracdo de um questionario contendo 21 questdes o qual serviu
como base para o ponto posterior;

Ponto 3 - Coleta de informagbes em campo por meio das respostas obtidas;

Ponto 4 - Analise por meio de triangulacdo que segundo Yin (2001) “é a
utilizacao de varias fontes para a obtengao de evidéncias”. Feita em conjunto com a
avaliacdo qualitativa dos dados coletados dos questionarios a fim de investigar a
convergéncia entre o que foi informado pelos respondentes e a literatura estudada.
Segundo Creswell (2009), a técnica de triangulacdo pode ser usada para validar os
dados por meio da comparacédo entre fontes de dados distintas, examinando-se a
evidéncia dos dados e usando-os para construir uma justificativa para os temas.

O instrumento de coleta de dados foi um questionéario elaborado por meio de
um roteiro de questdes pré-definidas a partir do referencial te6rico como base para
sua construcao.

As questdes foram divididas em trés blocos, a saber:

a) questdes sobre fontes de captacéo, tipos e técnicas de recrutamento.

b) questdes sobre processos de recrutamento

) questdes sobre caracteristicas do cargo a ser recrutado

A aplicacdo do questionario foi feita por meio do Google forms e a entrevista
de forma virtual pelo Meet, e a unidade de anélise foram profissionais habituados a
elaborar e aplicar o recrutamento e selecdo online da empresa em estudo. De
acordo com Marconi e Lakatos (2003) “a entrevista € um encontro entre duas
pessoas, a fim de que uma delas obtenha informacdes a respeito de determinado
assunto, mediante uma conversacdo de natureza profissional”. Todos o0s
respondentes assinaram termo de consentimento livre e esclarecido bem como

foram codificados de modo a preservar o sigilo de sua identificacao.
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abertas e outras
somente abertas

CONTEXTO COD PERGUNTA | TIPO DE RESPOSTA REFERENCIAS

Fontes, tipos e 01, 02,03,04,5, | Combinacdo de Lotz e Burda (2015)
técnicas de 06 respostas de multipla Carneiro (2020)
recrutamento. escolha com respostas | Bohlander e Snell (2010)

Da Siva et al (2022)
Migliolli(2018)

Dalmau e Girardi (2015)
Chiavenato (2014)
Alves (2023)
Gupy(2023)

Catho ( 2023)
Linkedin(2023)

Indeed (2023)

Vagas (2023)

Neto et al (2020)
Ribeiro (2017)

Araujo e Garcia (2014)
Chiavenato (2009)
Kielwagen e Souza (2013)

Processos de
recrutamento

07, 08, 09, 10, 13,
14, 15, 16, 21

Abertas e apenas uma
de mudltipla escolha
com resposta aberta

Neto et al (2020)
Migliolli(2018)
Silva et al (2020)

Caracteristicas do
cargo a ser
recrutado

11, 12,17, 18, 19,
20

Combinacéo de
respostas de multipla
escolha com respostas
abertas e outras
somente abertas

Chiavenato(2014) Da
Silva et al (2019)

Fonte: A autora (2023)

Participaram da entrevista dois profissionais de uma Unica organiza¢do, um

grupo industrial do setor de limpeza e higiene pessoal. Com técnica de amostragem

do tipo bola de neve em fungéo de terem sido contactados por meio de indicagéo de

pessoas que trabalham na prépria empresa. Segundo Bockorni e Gomes (2021) “a

amostra em snowball, ou bola de neve, € uma técnica de amostragem que vem

sendo utilizada em pesquisas qualitativas, nos ultimos anos, principalmente, porque

permite que se alcancem populagdes pouco conhecidas ou de dificil acesso”.

Vale salientar que a pesquisa ndo desenvolveu nenhuma agéo diferente do

cotidiano dos respondentes, limitando-se a especificamente extrair informacgdes

desse mesmo cotidiano e, com base nisso, fazer comparacdes entre teorias. A

analise de dados foi efetuada por meio da técnica de analise de conteudo de Bardin

(2010) que se estrutura em trés fases: 1) pré-analise; 2) exploracdo do material,

categorizacdo ou codificacéo;

interpretacao.

3) tratamento dos

resultados,

inferéncias

e
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4. ANALISE DOS DADOS
Neste topico serdo apresentadas as analises da entrevista conforme os

blocos de questdes.

4.1 Analises das questdes

Bloco A. Questbes 1, 2, 3, 4, 5, 6 baseadas nos sub tdpicos: fontes de captacéo
para recrutamento e tipos de recrutamento.

Questéao 1

O foco foi identificar os meios que a empresa utiliza para divulgar a existéncia de
uma vaga de trabalho, as duas respondentes foram unanimes nas suas respostas e
constatou-se que 0s meios sdo: site da propria empresa, redes sociais, plataformas de
Internet, empresas especializadas.

Questao 2

O objetivo era identificar os tipos de recrutamentos que a empresa utiliza nos seus
processos seletivos, e verificou-se pelas respostas das duas respondentes que a empresa
utiliza o recrutamento misto de forma tradicional e online.

Questédo 3

O objetivo era identificar que tipo de recrutamento a respondente considerava
mais eficiente para a organizacdo a qual ela trabalhava, e os motivos da escolha, a
respondente 1 disse que considerava mais eficiente o Interno, porque valoriza 0s
colaboradores da empresa, ja a respondente 2 respondeu o online, pois permite que

0 processo seja mais agil.
Questao 4

Procurou identificar se o0 recrutamento online apresentava alguma
desvantagem, se apresentassem qual ou quais seriam. A respondente 1 disse que
nao acredita que apresentasse alguma desvantagem, pois com o avanco da
tecnologia a tendéncia de mercado é esse o de recrutar online. J4 a respondente 2
falou que a desvantagem ocorre no momento da entrevista, pela perda de

observacéo a nivel comportamental.
Questédo 5

Procurou identificar quais plataformas a empresa utiliza para os processos de
recrutamento e selecéo online e os motivos da escolha. A respondente 1, informou que a

plataforma utilizada é a Gupy, como motivo da escolha ela informou que depois de varias
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pesquisas com outras plataformas, a Gupy é a que tem atendido melhor as necessidades
da empresa , por possuir indicadores e agilidade. A respondente 2 informou duas

plataformas utilizadas pela empresa a Gupy e o Linkedin, por ter agilidade e suporte.

Questao 6

Objetivava entender como ocorria 0 processo de recrutamento utilizando as
plataformas escolhidas na questdo anterior, que foram a Gupy e o Linkedin, e saber do
ponto de vista delas se apresentavam algumas vantagens ou desvantagens. Ambas as
respondentes ndo informaram como ocorre o recrutamento pelas plataformas Gupy e
Linkedin. A respondente 1 aponta como vantagens de se utilizar a plataforma Gupy, a
agilidade no processo e a néo utilizacdo do uso do papel, pois segundo ela a empresa €
posicionada para a sustentabilidade e como desvantagem seria a falta de contato, o face a
face com o candidato. J4 a respondente 2 aponta como vantagem a rapidez em entrar em
contato com o candidato, e como desvantagem aponta a distancia com o candidato
durante a entrevista.

Analisando esse primeiro bloco (A) que envolve as questdes 1, 2, 3, 4, 5 e 6,
observa-se que a empresa utiliza como fontes de captacdo de recrutamento: o site da
propria empresa, as redes sociais, as plataformas de Internet e empresas especializadas, e
como técnicas de recrutamento faz uso do recrutamento misto na forma tradicional e
online, sendo que o interno e online sdo considerados mais eficientes para a organizacao,
internamente por valorizar os colaboradores da préopria empresa, online pela agilidade nos
processos, com oavancgo da tecnologia a tendéncia € essa , que cada vez mais empresas
utilizem esse formato de recrutamento, mas foi apontado como desvantagem a perda de
observacdo a nivel comportamental na hora da entrevista.E constatou-se que utiliza as
plataformas Gupy e a rede social Linkedin. A Gupy por ter atendido melhor as
necessidades da empresa, por possuir indicadores, e pela agilidade nos processos e o
Linkedin foi apontado ter, agilidade e suporte. Recrutar de forma online contribui para o
posicionamento sustentavel da empresa por ndo precisar fazer uso do papel, agiliza o
processo de entrar em contato com o candidato, mas como desvantagem é apontada o
face a face, contato fisico entre recrutador e candidato.

Esses apontamentos acima corroboram com alguns autores ja citados no referencial
tedrico, por exemplo, Chiavenato (2014) aponta algumas vantagens no recrutamento
interno : melhor aproveitamento do potencial humano da organizacdo, motiva e encoraja o

desenvolvimento profissional dos atuais funcionarios, financeiramente custa menos do que
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0 recrutamento externo e Silva et al (2020) discorre que o recrutamento on-line € uma
grande transformacao digital para a area de Recursos Humanos, uma vez que tudo pode
ser feito a distancia ndo sendo necessario o contato fisico com o candidato a vaga isso

otimiza tempo, resultando em um melhor gerenciamento das etapas e reducéo de custos.

Bloco B. Questbes 7, 8, 9, 10, 13, 14, 15, 21, baseadas no sub topico processos de
recrutamento.

Questao7

A finalidade era saber o tempo que levava o processo de recrutamento e selecéo
online, desde a divulgacdo da vaga até a escolha do candidato. Ambas as respondentes
informaram que a média é de 30 dias desde a divulgacao até a entrega de documentos por
parte do candidato escolhido.

Questao 8

O intuito era saber se gestores de outras areas da empresa participavam dos
processos envolvidos no recrutamento online e como seria essa participagdo. A
respondente 1 informou que sim , participam desde a triagem de curriculos na ferramenta e
na entrevista, e a escolha do candidato é compartilhada entre RH e Gestor. J4 a
respondente 2 informou que sim, mas participam sé na 22 etapa do processo.

Questéao 9

A finalidade era saber das inUmeras fases que estd envolvido o processo de
recrutamento e selecéo, do ponto de vista delas qual ou quais dessas fases apresentaram
maior e menor dificuldade de ser realizada de forma online.A respondente 1 apresenta ter
dificuldade nos cargos base, pois candidatos com nivel baixo de escolaridade ainda
apresentam dificuldade em preencher o cadastro na plataforma. Ja a respondente 2
apresenta como ter maior dificuldade na fase da entrevista e menor dificuldade no
processo de agendamento.

Questaol0

O objetivo era saber do ponto de vista delas sobre a eficacia do processo de
recrutamento e selecdo no que se refere a captacdo e guarda de informacgdes, saber se
algumas informagdes se perdiam, como por exemplo, na entrevista, ao ndo estar frente a
frente com o entrevistado. A respondente 1 relata que a eficacia € muito boa com relacéo
a captacdo e guarda de informagdes no R&S no formato online, pelo fato de ficar tudo

registrado e a qualquer momento poder consultar. Ja a respondente 2 aponta como sendo
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Otima a eficiéncia em relacdo a captacdo e guarda de informacdes no R&S no formato
online.

Questao 13

A intencao era saber se do ponto de vista delas o recrutamento online melhorava a
experiéncia do candidato. A respondente 1 respondeu que sim e que o0 recrutador tem
ferramentas necessarias e sabe utilizar da simpatia e empatia no momento da entrevista.
Ja a respondente 2 ndo respondeu a questdo, ndo se sabe o motivo, se ndo quis, se
passou despercebido ou se entendeu que quem deveria responder seria alguém no estado
de candidato.

Questaolsd

Pretendia entender como ocorria o0 processo de feedback ao candidato no
recrutamento e selecéo online da empresa. A respondente 1 informa que ocorre por e-mail
independente da aprovacao e explica adicionalmente que todos os candidatos recebem o
feedback. Apesar dela ouvir muitas pessoas reclamarem que € mecanizado e queriam um
feedback pessoal, € um tema que na opinido dela sempre foi falado independente da
tecnologia, pois € humanamente impossivel ligar para 1000 pessoas que se candidataram
pela plataforma, como era impossivel ligar para 1000 curriculos. A respondente 2 explica
gue ocorre por e-mail independente da aprovacao.

Questao 15

O foco era saber como a empresa se certificava quanto a veracidade das
informagdes inseridas pelos candidatos que realizavam sua inscri¢gdo online, e se a forma
como se certificavam era valida para o formato presencial por indicacdo, e quais seriam 0s
riscos envolvidos. A respondente 1 respondeu que normalmente na entrevista as
informac@es séo verificadas e que nao via diferenca de quando faziam de forma presencial,
pessoalmente, pois nunca se pedia ao candidato que se mostrassem documentos na
selecdo. A respondente 2 simplesmente respondeu que quanto a veracidade “nunca
tivemos problemas”.

Questao21

O objetivo era saber se havia diferenca entre 0s processos seletivos online
efetuados em cada uma das unidades do grupo, e se houvesse alguma diferenca elas
citassem as principais e 0s motivos delas sobrevierem. Ambas as respondentes
informaram que néo existia diferencas, o processo é padronizado.

Analisando o segundo bloco (B) que inclui as questdes 7, 8, 9, 10, 13, 14, 15, 21,

constatou-se que 0s processos de recrutamento e sele¢cdo online sdo padronizados para
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cada uma das unidades da empresa, e que desde a divulgacdo da vaga até a entrega dos
documentos por parte do candidato escolhido para ocupar a vaga levam em média 30 dias,
e que alguns gestores participam nos processos envolvidos no recrutamento online desde
a triagem de curriculos na plataforma até a escolha do candidato, e outros participam
somente na segunda etapa do processo , na entrevista.

E que desses processos ou fases 0 que apresenta maior dificuldade € na fase da
entrevista, também foi apontado como uma dificuldade o fato do candidato né&o ter
conhecimento de como fazer seu cadastro na plataforma, em especial acontece com
candidatos & vagas de cargos que exigem uma menor escolaridade. Como menor
dificuldade foi apontado o processo de agendamento das entrevistas. Quanto ao processo
de captacéo e guarda de informagdes o formato online mostra-se eficiente pelo fato de tudo
ficar registrado e a qualquer momento poder ser consultado.

Quanto a veracidade das informacg@es inseridas pelos candidatos que realizam sua
inscricdo online, segundo a gestora normalmente elas séo verificadas na entrevista, nunca
foi pedido que os candidatos apresentassem documentos para comprovar a veracidade
das informacfes, nem mesmo quando se fazia a entrevista de forma presencial.

Quanto ao processo de dar um feedback aos candidatos que participam do R&S
online constatou-se que a empresa faz isso por e-mail independente da aprovacédo, a
gestora informou que muitas pessoas reclamaram desse mecanismo, que preferiam um
feedback pessoal, mas ela explica que € humanamente impossivel ligar para 1000 pessoas
gue se candidataram pela plataforma da mesma forma como € impossivel ligar para 1000
curriculos recebidos no método tradicional.

Bloco C. Questdes 11, 12, 16, 17, 18, 19, 20, baseadas no sub tdpico caracteristicas
do cargo a ser recrutado.

Questaoll

O objetivo era saber se era possivel fazer analises comportamentais por meio do
R&S online e como elas faziam essas analises. A respondente 1 informou que sim, através
da entrevista por competéncias e por observar como 0 candidato se posiciona durante a
entrevista.A respondente 2 respondeu que sim, apenas analisando o rosto ou partes
visiveis na entrevista.

Questao 12

O objetivo era saber se era possivel analisar as competéncias através do R&S
online, a respondente 1 informou que Sim, através da entrevista por competéncia e a

respondente 2 informou que sim, mas nao explicou como é feito.
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Questaol0

O objetivo era saber do ponto de vista delas sobre a eficacia do processo de
recrutamento e selecdo no que se refere a captacdo e guarda de informacdes, saber se
algumas informacdes se perdiam, como por exemplo, na entrevista, ao nao estar frente a
frente com o entrevistado. A respondente 1 relata que a eficicia € muito boa com relacao
a captacdo e guarda de informagcdes no R&S no formato online, pelo fato de ficar tudo
registrado e a qualquer momento poder consultar. Ja a respondente 2 aponta como sendo
Otima a eficiéncia em relacdo a captacdo e guarda de informacdes no R&S no formato
online.

Questao 16

O objetivo era saber se o formato online influenciava na descricdo da vaga. Ambas
respondentes responderam que nao influenciava

Questao 17

O foco era saber que informacgdes a empresa considerava importantes ter no
anuncio da vaga para que ela fosse atraente e competitiva. A respondente 1 falou
gue acha importante ter Informacfes sobre os desafios do cargo e expectativas da
empresa, também falar sobre o negécio e beneficios que a empresa oferece. A
respondente 2 respondeu que acha importante ter no anuncio a descri¢cdo da vaga,
requisitos e beneficios.

Questdol8

O objetivo era saber que indicador ou tecnologia a empresa utilizava para saber se a
informacdo do andncio despertou interesse nas pessoas que o0 Vvisualizaram. A
respondente 1 informou que a plataforma disponibiliza o indicador de volume de inscrigcbes
gue lhes mostra quais 0os meios mais utilizados para o candidato chegar na vaga. A
respondente 2 informou que na propria plataforma de recrutamento online ela tinha como
verificar.

Questaol9

O objetivo era saber com base na descricdo de cargos a ordem de importancia dos
aspectos: Competéncias técnicas, experiéncia profissional, competéncias comportamentais
e formacdo académica. A respondente 1 falou que as competéncias comportamentais
ocupavam o primeiro lugar de importancia, em segundo estavam as competéncias técnicas
e formacdo académica e em terceiro lugar as experiéncias profissionais. E a respondente 2

informou que experiéncia profissional e competéncias comportamentais ocupavam o
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primeiro lugar de importancia e em segundo lugar competéncias técnicas e formacgéo
académica.

Questéao 20

O objetivo era saber quanto a captacao de candidatos, se a empresa focalizava mais
as competéncias, ou a estrutura convencional do cargo (requisitos mentais e fisicos,
responsabilidades e condi¢des de trabalho). A respondente 1 informou que atualmente as
competéncias comportamentais sdo mais importantes. E a respondente 2 informou que
todos os aspectos citados eram verificados na hora da decisdo de candidatos.

Analisando esse terceiro bloco (C) que envolve as questbes 11, 12, 16, 17, 18, 19,
20, verificou-se os seguintes pontos:

Observou-se que na visdo da gestora e da assistente de RH é possivel fazer
analises comportamentais e andlises de competéncias por meio do R&S online, e que é
feito através da entrevista por competéncia e observacdo de como o candidato se
posiciona durante a entrevista. Isso esta de acordo com Da Silva et al (2019) uma forma
do entrevistador avaliar se o candidato possui competéncias técnicas e comportamentais é
por meio da entrevista por competéncia, conhecendo o candidato, suas experiéncias
profissionais, e através de perguntas situacionais que fazem o candidato remeter a uma
experiéncia passada, o selecionador verifica a existéncia ou ndo de competéncias
comportamentais necessarias a vaga.

Observou-se também que o formato online nao influencia em nada na descricdo de
cargo, para que o anuncio da vaga seja atraente e competitivo considera-se importante que
na descricdo tenham informacdes quanto aos requisitos do cargo, 0 que a empresa espera
do candidato, o negocio da empresa, e os beneficios oferecidos.

Observou-se também que através da prépria plataforma de recrutamento, por meio
do indicador de volume de inscricfes, elas identificam ndo somente o meio utilizado pelo
candidato para chegar até o anuncio da vaga, como consequentemente ficam sabendo se
a descricao de cargo despertou interesse nas pessoas que o visualizaram.

Observou-se que, além disso, fazer a descricdo de cargos as competéncias
comportamentais e experiéncias profissionais ocupam o primeiro lugar de importancia, as
competéncias técnicas e formacdo académica o segundo lugar. Isso corrobora com
Chiavenato (2014) quando ele diz que, desenhar um cargo consiste em estabelecer quatro
condi¢des fundamentais: seu conteudo, seus métodos e processos de trabalho, a quem o
ocupante devera se reportar e quem ele devera supervisionar ou dirigir, no sentido de

atingir os requisitos tecnologicos, sociais e organizacionais.
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Ao fazer a captacao de candidatos o foco é nas competéncias comportamentais, e
que requisitos mentais, fisicos, responsabilidades e condi¢des de trabalho eram analisados
na hora da decisédo de candidatos isso corrobora com Da Silva et al (2019) “Nos processos
seletivos atuais, existe uma busca e valorizagcdo maior por caracteristicas comportamentais
e nao técnicas”. Os candidatos mais procurados sao aqueles que tém habilidades técnicas
e comportamentais que satisfacam 0s requisitos esperados na execuc¢éo do seu papel na
organizacao e que atinja os resultados esperados.

O objetivo geral da pesquisa era investigar como ocorre o recrutamento online em
um grupo industrial do setor de limpeza e higiene pessoal de Pernambuco, as respostas as
qguestdes do bloco A e B mostraram que o recrutamento online da empresa se da por meio
de plataformas digitais como a gupy e o linkedin, e que alguns gestores participam nos
processos envolvidos no recrutamento online desde a triagem de curriculos na plataforma
até a escolha do candidato, e outros participam somente na segunda etapa do processo,
na entrevista, que os processos de recrutamento e selecdo online sdo padronizados para
todas as unidades da empresa e que levam um tempo médio de 30 dias.

No que se refere aos objetivos especificos, o de identificar elementos teoricos do
processo de recrutamento online para elaborar um roteiro de questionario, na analise por
questdes percebe-se que todas as questbes formuladas foram baseadas nos tépicos do
referencial tedrico.

E quanto ao objetivo de conhecer a opinido dos gestores de RH sobre o tema
recrutamento online, percebe-se nas respostas as questdes 3, 5, 6, 11, 12 que elas veem o
recrutamento online como sendo o tipo de recrutamento mais eficiente para a organizacao,
quando elas responderam que esse formato atendeu melhor as necessidades da empresa,
qgquando elas apontam que escolheram a plataforma gupy por apresentar agilidade e
suporte. Nesses apontamentos da para se conhecer a opinido delas sobre o recrutamento
online. Na questdo 11 elas informaram que dava até para fazer analises comportamentais
e técnicas por meio do R&S online.

Quanto ao objetivo de delinear a estrutura do processo de recrutamento online
efetuado na organizacdo pode-se dizer que é a mesma coisa de descrever como é feito o
recrutamento online na organizagdo, algo que ja foi explicado acima quando se fala do
objetivo geral, e quanto a identificar quais dos aspectos ou dos processos do recrutamento
online citados pelas respondentes estdo presentes nos conceitos estudados e que podem
contribuir para um melhor entendimento académico sobre o recrutamento no formato

online, analisando as respostas percebe-se que aspectos relacionados aos tipos, fontes,
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vantagens e desvantagens do recrutamento online foram citados tanto pelas respondentes
da pesquisa quanto foi esbocado no referencial tedrico.
Este topico atendeu os objetivos especificos de conhecer a opinido dos gestores de

RH sobre o tema recrutamento online; e delinear a estrutura do processo de recrutamento
online efetuado na organizacao.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

A revisdo bibliografica aliada a andlise dos dados recolhidos através das
respostas do questionario e da entrevista inicial, permitiu compreender como ocorre
0 processo de recrutamento online em algumas empresas, especificamente em um
grupo industrial do setor de limpeza e higiene pessoal de Pernambuco por se tratar

de um estudo de caso.

Foi possivel concluir que o recrutamento online apesar de ndo ser o Unico
meio utilizado pelo grupo nos processos de R&S, ele foi considerado o mais
eficiente, por apresentar agilidade e rapidez, por facilitar no processo de guarda de
informacdes dos candidatos, conclui-se também que a empresa utiliza a plataforma
Gupy, que segundo a gestora em comparacdo com outras plataformas ela foi a que
mais atendeu as necessidades da empresa, pelo suporte que ela apresenta, pelos
indicadores e pela agilidade nos processos.

Conclui-se que os processos de recrutamento e selecdo online, séo
padronizados para todas as das unidades da empresa, e que desde a divulgacao da
vaga até a entrega dos documentos por parte do candidato escolhido para ocupar a

vaga levam em média 30 dias.

Quanto a participacéo de gestores de outras areas nos processos conclui-se
gue alguns participam somente na etapa da entrevista, e que outros participam em

todo o processo.

Conclui-se que a empresa apresenta como vantagens do recrutamento
online: a contribuicdo para o posicionamento sustentavel da empresa, por néo
precisar fazer uso do papel, agilidade em entrar em contato com o candidato,
captacdo e guarda de informacBes eficientes, agilidade no processo de
agendamento das entrevistas, no entanto como desvantagens é apontado o face a
face, a falta de contato fisico entre recrutador e candidato, o fato do candidato n&o
ter conhecimento de como fazer seu cadastro na plataforma, em especial acontece

com candidatos a vagas de cargos que exigem uma menor escolaridade.

Quanto ao processo de dar um feedback aos candidatos que participam do
R&S online conclui-se que a empresa faz isso por e-mail independente da

aprovacao, a gestora informou que muitas pessoas reclamam desse mecanismo,
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7

que preferiam um feedback pessoal, mas ela explica que é humanamente
impossivel ligar para 1.000 pessoas que se candidataram pela plataforma da mesma

forma como é impossivel ligar para 1.000 curriculos recebidos no método tradicional.

Devido ao fato de se tratar de um método de estudo de caso, envolvendo
apenas uma empresa, 0s resultados apresentados limitam-se ao caso em questéo,
devendo-se ser replicados em outras organizacdes para se obter uma maior
generalizacdo dos resultados. Mesmo assim, as informacdes obtidas foram de

grande importancia para a concluséo desta pesquisa.

Este tépico atendeu o objetivo especifico de identificar quais aspectos dos
conceitos estudados estdo presentes na empresa e que podem contribuir para um
melhor entendimento académico sobre o recrutamento no formato online, neste

caso.
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APENDICE 1- TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO (TCLE)

pos
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UFAL

UNIVERSIDADE FEDERAL DE ALAGOAS - UFAL
SECRETARIA EXECUTIWA DOS CONSELHOS U PERIORES - SECS/UFAL
PRO-RETORIA DE GRADUACAD

Terma de Consentimento Livre e Esclarecido

PESQUISA: Recrutamento Online: o case de um grupe industrial do setor
de limpeza e higiene pessoal de Pernambuco

Vood estd sende convidado (a) a parlicpar da presente pesguisa gue tem como
objetive investigar o processa de recrutamento online na percepgao dos gestores de
RH em um grupo industrial do setor de limpeza e higiene pessoal. Utiliza como
matododogia a aplicacio de quastiondrios @ entravistas @ a ravisdo bitlingrafica, Essa
pestuisa & parte de um trabalhe de concluséo de curso (TCC) de graduagéo da aluna
Ariang dos Sanlos Cordeiro, da Universidade Federal de Alagoas, sob orientagdo do
Fraf. Dr. Milson Cibério de Aradjo Leao. Sua participagao ajudara a esclarccer como
ccorre @ progesso de recrutamente online na organizagdo, contrbuindo para um
malhor erendimeanto académizo sobre o assunta. 0s dadas serfo tratados da forma
sigilosa.

Ciente dos objetivos & da metodologia da pesquisa acima citada, concede a anuéncia
para sau desanvolvimanto, dasde que sajam assegurados os requisitos abaixo:

« O cumprimento das  determinacdes éficas da Resolugdo n"510/2016
CHSICONEP.

s« A garantia de solicitar & receber esclarecimentos antes, duranta e dapois
do desenvolvimento da pesquisa,

o« Mao havera nenhuma despesa para esta instituigdo que seja decomeants
da participagao dessa pesquisa.

* Mo caso do ndc cumprimento dos itens acima. a liberdade de retirar
minha anuéncia a gualguer momente da pesguisa sem penelizegac
algurma.

* 1. Aceita participar da pesquisa?-&f\’il Sm { ) MNEo

-

; i = T .3k - |'J-L f.“"' g
P.sainatl.Jrﬂ?j:*?:f:ﬂ&?Mi [ ncal '.’uix‘..q'.bfl*‘-"'Tj'E-LF 'F"'E:" Data M s

Adradecemos par sUa colaboracdo.

Alungo (a): Ariane dos santos Cordeiro
Telefone: (B2) 99334-1665
E-mail: ariane.cordeim@feac.ufal.br

Frof, Dr, Milson Cibério Aradjo Ledo
Email: nilzon.aradjo@feac, ufal.br
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APENDICE 02 - TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO (TCLE)

-

2otk
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UNIVERSIDADE FEDERAL DE ALAGOAS — UFAL
SECRETARIA EXECLITIVA DOS CONSELHOS SUPERIORES = SECS/UFAL
FPRO-REITORIA DE GRADUACAD

Terme de Consentimento Livre e Esclarecido

PESQUISA: Recrutamento Online: ¢ caso de um grupo indusirial do setor
de limpeza e higiene pessoal de Pamambuco

Voo estd sendo convidado (B) a participar da presente pesquisa gue tem como
objetivo investigar o processe de recrutamento online na percepgio dos gestores da
RH em um grupo induzstrial do setor de limpeza & higiene pessoal, Wiliza como
matodologia a aplicagio de guestiondrios e entrevistas e a revisao bibliografica, Essa
pesgulsa @ parte de um trabalho de conclusio de curso (TCC) de graduagdo da aluna
Ariane dos Santos Cordeiro, da Universidade Federal de Alagoas, sob orientacdo do
Frof. Dr. Milson Cibeério de Araujo LeSo. Sua participacdo ajudara a esclaracar como
ocorre o processo de recrutaments online na organizacao, contrlbuindo para um
melhor entendimento académice sabre o assunte. 05 dados serdo tralados de forma
sigilosa,

Ciente dos objetivos e da metodologia da pesquisa acima citada, concedo a anu&ncia
para sou desenvolvimeanio, desde que ssjam assegurados o8 requisilos abaixo:

o O gumprimento das  delerminagies  éticas  da Resoluggo  n?31072018
CHS/CONEP,

« A garantia de solicitar e receber ssclarecimentos antes, durante e depois
do dessnvolvimento da peaguisa.

+ Mao havera nenhuma despesa para esta instituigio que seja decorrents
da participagdo dessa pesquisa.

« Mo caso do nao cumprimento dos tens acima, a liberdade de refirar
minha anuéncia a gualguer momento da pesquisa sem penalizagao
alguirma,

* 1. Aceita participar da pesguisa? {){j 3im  { ]MNao

Assinatura ’%‘-‘ g E_'; Local

Agradecemos por sud colaboracao.

Aluno {a): Ariane dos santos Cordeiro
Telefmne: (B2) 09334-1665
E-mail: ariane_cordeir@feac.ufal or

Prof, Dr, Milson Clhério Arado Ledno
Email; nilson aradjo@feas. ufal br
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