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Resumo

Almeida, Laryssa. Recrutamento e sele¢éo de pessoas na era digital. Rio de
Janeiro, 2023. 39p. Trabalho de Conclusdo de Curso — Departamento de
Administracao. Pontificia Universidade Catoélica do Rio de Janeiro.

O estudo se concentrou no recrutamento e selecdo de pessoas na era
digital, empregando revisdo bibliografica e entrevistas como metodologia de
pesquisa. O objetivo geral da pesquisa foi compreender as etapas do processo de
recrutamento e selecdo na era digital. Os resultados destacaram tendéncias
emergentes, como 0 uso crescente da inteligéncia artificial, gamificacdo e
importancia da andlise de sentimentos. Além disso, a diversidade e a inclusdo
ganharam destague, enquanto questbes éticas, como o0 combate ao viés
algoritmico, também foram discutidas. O recrutamento remoto, impulsionado pela

pandemia, parece ser uma pratica duradoura.

Palavras- chave: Recrutamento digital, inteligéncia artificial, diversidade.

Abstract

Almeida, Laryssa. Recruitment and selection of people in the digital age. Rio
de Janeiro, 2023. 39p. Trabalho de Conclusédo de Curso — Departamento de
Administracd@o. Pontificia Universidade Catdlica do Rio de Janeiro.

The study focused on digital recruitment and selection, employing interviews
as a research methodology. The results highlighted emerging trends, such as the
increasing use of artificial intelligence, gamification, and sentiment analysis.
Additionally, diversity and inclusion gained prominence, while ethical issues, such
as combating algorithmic bias, were also discussed. Remote recruitment, driven
by the pandemic, appears to be a lasting practice. The study suggests that future
research further explores the impact of these trends and practices in recruitment,

as well as in areas such as diversity and ethics in the process.

Key-words: Digital recruitment, artificial intelligence, diversity.
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1 O tema e o problema de estudo

1.1.Introducé&o ao tema e ao problema do estudo

A era digital trouxe consigo um panorama de mudangas significativas em
diversas areas, e o recrutamento e sele¢édo de talentos nas empresas nédo ficaram
imunes a essas transformacdes. A medida que as organiza¢des buscam maneiras
de otimizar seus processos e identificar candidatos altamente qualificados, a
tecnologia se tornou uma aliada valiosa nesse cenario. Plataformas online,
ferramentas de inteligéncia artificial e a analise de habilidades comportamentais e
soft skills agora desempenham um papel central no recrutamento e selecéo,
prometendo eficiéncia, objetividade e um maior alinhamento com as necessidades
da empresa (AGUIAR; RAUPP; MACEDO, 2019).

Uma das tendéncias mais notaveis nesse contexto € a migracdo de
processos tradicionais, muitas vezes manuais e demorados, para plataformas
digitais. Isso significa que os candidatos podem se inscrever para vagas, enviar
seus curriculos e participar de entrevistas iniciais online, tornando o processo mais
agil e acessivel. E notado que, as empresas podem utilizar algoritmos de seleg&o
que analisam automaticamente os curriculos e identificam os candidatos que
melhor se encaixam nos critérios predefinidos, economizando tempo e recursos
(REGO; SANTOS; LIMA, 2023).

Melo e Andrade (2023) citam que inteligéncia artificial e a analise de dados
também estdo desempenhando um papel crucial na identificacdo de talentos.
Algoritmos de machine learning podem vasculhar enormes bancos de dados para
encontrar candidatos que atendam aos requisitos especificos da empresa,
inclusive habilidades técnicas e comportamentais. Isso possibilita a identificacdo
de candidatos que podem ter passado despercebidos em processos de selecdo
tradicionais

Os autores citam ainda que avaliacdo de habilidades comportamentais e soft
skills, como comunicacéo, lideranca e capacidade de trabalho em equipe, tornou-
se uma prioridade. As empresas reconhecem que ndo basta apenas ter as
habilidades técnicas; € igualmente importante que os candidatos se encaixem na
cultura e nos valores da organizagdo. Portanto, testes e questionérios que avaliam

essas competéncias estdo ganhando destaque.



No entanto, essa revolucao digital no recrutamento e selecdo néo esta isenta
de desafios. Um dos principais é a seguranca dos dados dos candidatos. A medida
que informacdes sensiveis sdo compartilhadas online, as empresas precisam
garantir que esses dados estejam protegidos contra possiveis violacbes de
seguranca (BEATRIZ et al, 2019).

Outro desafio € manter o equilibrio entre a automacédo e a humanizacao do
processo. Embora a tecnologia possa otimizar a triagem inicial e a identificacdo
de candidatos, a interagdo humana e a avaliacdo pessoal ainda desempenham
um papel insubstituivel em estagios avangcados do processo de selecdo. Afinal,
caracteristicas como empatia, criatividade e adaptabilidade s&o dificeis de avaliar
apenas por meio de algoritmos (BEATRIZ et al, 2019).

Em resumo, a era digital trouxe avancos significativos para o recrutamento
e selecdo, permitindo as empresas identificarem candidatos mais qualificados e
alinhados com suas necessidades. No entanto, essas mudancgas também trazem
desafios, que vao desde a seguranca dos dados até a manutencdo de uma
abordagem humanizada no processo. A compreenséao das tendéncias e desafios
é fundamental para que as empresas maximizem os beneficios da era digital no
recrutamento e selegéo.

Com base nessa argumentacao, a pergunta que norteia a pesquisa é: Como

se da a utilizagdo de tecnologia de recrutamento e selecdo na era digital?

1.2.0bjetivo do estudo

Compreender a utilizacdo da tecnologia de recrutamento e selecéo na era

digital.

1.3.0bjetivos intermediéarios do estudo

e Conceituar o processo de recrutamento e selecdo e sua importancia
¢ Compreender como esse processo evoluiu durante a era digital
e Analisar as vantagens e desvantagens, oportunidades e riscos

geradas nessa mudanca de processo para era digital.

1.4.Delimitacéo do estudo

O presente estudo aborda as transformacdes significativas no processo de

recrutamento e selecdo de talentos, influenciadas pela era digital. Com foco



especifico no contexto geografico das empresas localizadas no Rio de Janeiro,
busca-se compreender as mudancas ocorridas nesse cenario, considerando a
adocdo de plataformas online, inteligéncia artificial e analise de habilidades

comportamentais.

1.5.Justificativa e relevancia do estudo

A evolucéo tecnoldgica tem impactado significativamente a forma como as
empresas buscam, selecionam e contratam novos talentos, tornando-se cada vez
mais automatizada e orientada por dados. Portanto, é importante entender as
principais tendéncias e desafios desse processo para se manter atualizado e
garantir uma selecdo mais eficiente e precisa (REGO; SANTOS; LIMA, 2023).

E notado que, a escrita sobre recrutamento e selecio na era digital pode
ajudar a disseminar boas préticas e solugdes tecnoldgicas inovadoras que possam
ser aplicadas em diferentes tipos de empresas e segmentos. I1sso pode contribuir
para melhorar a experiéncia dos candidatos durante o processo de selecéo e,
consequentemente, aumentar a satisfagcdo dos colaboradores na empresa
(AGUIAR; RAUPP; MACEDO, 2019).

Dessa forma, o tema pode trazer reflexdes sobre as implicacbes éticas e
sociais do uso da tecnologia no processo de selecdo, bem como sobre a
necessidade de manter um equilibrio entre a automacgédo e a humanizacdo do
processo. Isso pode contribuir para um debate mais amplo e consciente sobre o
uso da tecnologia na selecdo de candidatos, levando em consideracdo a
diversidade e as necessidades individuais dos candidatos.

O recrutamento e selecdo na era digital € importante para se manter
atualizado sobre as principais tendéncias e desafios desse processo, disseminar
boas praticas e solu¢des tecnoldgicas inovadoras, e promover reflexdes sobre as
implicacdes éticas e sociais do uso da tecnologia no processo de sele¢céo (REGO;
SANTOS; LIMA, 2023).

Para a autora deste trabalho, a relevancia esta na sua experiéncia no
mercado e na importancia de conhecer mais sobre o tema, visto que a tecnologia

ja € uma realidade e esse conhecimento agrega muito como profissional.



2 Revisao de literatura

Neste capitulo sdo apresentados e discutidos aspectos conceituais e
estudos relacionados ao tema e estudo em investigacao e que servirdo de base

para a andlise realizada.

2.1.0 setor de Recursos Humanos e o recrutamento e selecéao

O setor de Recursos Humanos (RH) desempenha um papel central em
qualquer organizacgdo, independentemente de seu tamanho ou setor de atuacao.
Sua relevancia é inegavel, pois esta intrinsecamente ligado a gestdo das pessoas,
gue séo o ativo mais valioso de uma empresa. A relevancia do setor de Recursos
Humanos é indiscutivel, uma vez que seu trabalho é essencial para 0 sucesso e
o desenvolvimento sustentavel das empresas (AGUIAR; RAUPP; MACEDO,
2019).

O RH engloba um conjunto de fungfes e atividades relacionadas a gestao
do capital humano dentro de uma empresa. No passado, o RH era geralmente
associado a tarefas burocraticas, como documentacdo e processos de
desligamento dos funcionarios (FLEURY; FLEURY, 2004). No entanto, nos
dltimos anos, o RH tem ganhado maior reconhecimento e importancia nas
organizagdes, especialmente nas empresas de grande porte, onde atua como um
departamento diferenciado, com uma misséo que é tanto organizacional quanto
multipolarizada (SILVA, 2020).

Atualmente, o0 RH desempenha um papel fundamental na gestdo dos
recursos humanos, buscando alinhar as praticas e politicas de gestao de pessoas
aos objetivos e valores da empresa, deixando de ser apenas operacional e
assumindo uma posicdo mais eficiente, na busca dos melhores resultados nos
processos relacionados as pessoas nas empresas. Essa abordagem integrada
reflete uma consciéncia crescente de que 0 sucesso organizacional depende
diretamente da motivacdo e capacitacdo dos colaboradores (CARVALHEIRO,
2012).

Com equipes maiores e mais qualificadas, o0 RH est4 se tornando cada vez
mais responsavel por criar acfes estratégicas para a retencdo de talentos,

promover o engajamento dos funcionérios, desenvolver programas de



capacitacdo e treinamento, e gerenciar questdes relacionadas a remuneracéo e
beneficios (HEIN, 2016).

As transformacdes no setor de Recursos Humanos (RH) no Brasil podem
ser divididas em cinco fases distintas que mostram sua evolu¢ado para um papel
mais estratégico e essencial para o crescimento das empresas. A primeira fase,
conhecida como RH 1.0, ocorreu préximo ao fim da Segunda Guerra Mundial,
onde o RH desempenhava fungBes burocraticas e administrativas, focando
principalmente na contratagdo e demissdo de colaboradores (CARVALHEIRO,
2012).

A segunda fase, denominada RH 2.0, marcou a transi¢cdo para uma atuacao
mais gerencial. Nesse estagio, 0 RH comecou a se envolver como parceiro de
negocios, oferecendo beneficios e promog¢des com base no desempenho e nas
funcdes dos funciondrios. Surgiu o conceito de "business partner”, que valorizava
aspectos técnicos, legais e processuais na tomada de decisdes duradouros
(BANOV, 2020).

Na terceira fase, chamada RH 3.0, o RH passou por uma etapa de
digitalizagdo. Foram introduzidas solu¢cdes que facilitaram a rotina de
remuneracgédo e processos seletivos. O profissional de RH passou a ser visto como
um "consultor de talentos", com foco na motivacédo, produtividade e aprendizado
continuo dos colaboradores. Métricas de desempenho se tornaram mais
presentes, reconhecendo a importancia dos colaboradores para 0 sucesso do
negdcio duradouros (BANOV, 2020).

A gquarta fase, RH 4.0, marcou a entrada em uma era de transformacao
digital. O RH desempenhou um papel fundamental nessa transformacdo,
utilizando a tecnologia e a automacao para otimizar processos dentro e fora do
departamento. O foco agora estava na gestdo do capital humano, com énfase no
desenvolvimento de habilidades e competéncias comportamentais, além das
qualificacdes técnicas dos colaboradores duradouros (CARVALHO et al, 2021).

A fase atual, denominada RH 5.0, esta alinhada com a "Sociedade 5.0".
Nessa etapa, o RH utiliza tecnologias como Big Data, Inteligéncia Artificial e
Internet das Coisas para criar solu¢des que visam ao bem-estar e as necessidades
humanas. A utilizagcdo dessas ferramentas busca aumentar a produtividade e
agilidade dos colaboradores. A adaptacdo a essa fase é crucial para as
organizacdes, pois aguelas que ndo acompanharem as mudangas correm o risco
de ficar em desvantagem competitiva e perder talentos para a concorréncia

duradouros (CARVALHO et al, 2021). Essas fases também podem ser



denominadas como Contabil (Até 1930); legal (1930 a 1950); Tecnicista (1950 a
1965); Administrativa (1965 a 1985) e Estratégica (a partir de 1985).

2.2. O processo de Selecdo e Recrutamento

De acordo com Chiavenato (2015), as empresas estdo em busca de
pessoas para se tornarem seus colaboradores, enquanto as pessoas escolhem
as empresas nas quais desejam trabalhar e aplicar suas competéncias. Para que
essa combinacdo ocorra, € necessario que as organizacdes anunciem as
oportunidades de trabalho, permitindo que os trabalhadores possam se informar
sobre elas.

SILVA et al (2020) cita que o recrutamento representa o procedimento
através do qual as organizagfes tornam publicas as vagas de emprego que tém a
intencao de disponibilizar para individuos que possuam caracteristicas desejadas.
No entanto, o alcance do recrutamento transcende a simples divulgacdo e
comunicagdo. Para alcancar eficicia, € essencial atrair a atengdo dos candidatos
e suscitar neles o interesse necessario para serem selecionados.

E importante transmitir de forma clara e precisa as informacdes sobre as
vagas de emprego para que 0s potenciais candidatos possam tomar decisdes
informadas sobre qual oferta de emprego melhor se adequa a eles (SILVA, 2020).
Conforme complementa Chiavenato (2009), o recrutamento € uma atividade que
tem como objetivo imediato atrair candidatos, dos quais serdo selecionados 0s
futuros membros da organizagéo.

Assim como em qualquer processo empresarial, € fundamental um
planejamento adequado no recrutamento de pessoas. Isso envolve determinar o
perfil de pessoas que a empresa necessita, avaliar o que o departamento de
Recursos Humanos pode oferecer e definir como as técnicas de recrutamento
serdo aplicadas (SILVA, 2020). Segundo Chiavenato (2015), a fase preliminar do
recrutamento consiste na identificacdo, escolha e manutencéo das fontes que
podem ser utilizadas como fontes adequadas de candidatos que possuem
probabilidades de atender aos requisitos preestabelecidos pela organizagéo.

Dessa forma, o recrutamento € uma atividade que busca atrair os candidatos
mais adequados para as vagas disponiveis. Através de um planejamento
cuidadoso e da utlizagdo de fontes apropriadas, as organizacdes tém a

oportunidade de selecionar profissionais que se encaixem nos requisitos



necessarios para contribuir com 0 sucesso e 0 crescimento da empresa
(QUEIROZ; AZEVEDO,2021).

2.1.2 Os tipos de recrutamento

Garcia et al., (2014) cita que as fontes de recrutamento desempenham um
papel crucial no processo de selecdo de candidatos. O processo de recrutamento
de pessoal comeca ao identificar, selecionar e manter fontes que possam atrair
potenciais candidatos alinhados aos requisitos da organizagdo. Essas fontes
desempenham um papel crucial na melhoria da eficacia do recrutamento,
elevando a proporcdo de candidatos qualificados disponiveis para selec¢éo, ao
mesmo tempo em que reduzem o tempo e 0S custos operacionais associados.

Quanto aos tipos de recrutamento, Chiavenato (2009) divide-os em trés
categorias principais: interno, externo e misto. O recrutamento interno envolve a
busca por talentos dentro da prépria organizacdo, visando motivar 0s
colaboradores, favorecer o desenvolvimento de carreira e valorizar oS recursos
humanos ja existentes. Essa abordagem estimula os funcionarios a se
aperfeicoarem e promove um sentimento de justica e lealdade em relacdo a
empresa.

O recrutamento interno apresenta vantagens significativas para a
organizacdo. Além de ser mais econémico, pois a divulgacéo das oportunidades
é feita internamente, o processo € mais rapido e ha uma relacdo positiva entre
empregado e empresa, pois demonstra que a organizagdo valoriza e oferece
oportunidades ao seu préprio quadro de colaboradores. Essa pratica também
contribui para o desenvolvimento e retencdo de talentos (AVANCINI; CRUZ,
2014).

O recrutamento externo, ao contrério do recrutamento interno, consiste no
processo de busca por candidatos fora da organizagdo. Segundo Chiavenato
(2015), o recrutamento externo pode variar de acordo com a decisdo da
organizacao, sendo necessario o aval do departamento responsavel pela vaga a
ser preenchida. Em resumo, o 6rgédo de recrutamento ndo tem autoridade para
realizar atividades de recrutamento sem a devida tomada de decisdo por parte do
orgao que necessita do novo colaborador (SILVA, 2020).

Carvalho (2016) demonstra que embora seja responsabilidade de todas as
areas e niveis da organizacdo, muitas vezes a tarefa de recrutar candidatos é

atribuida ao departamento de recrutamento. No entanto, a deciséo de recrutar fica



a cargo dos gerentes de cada area, que solicitam o servico por meio de uma
Requisicdo de Emprego.

Existem diferentes meios de recrutamento, tanto para o recrutamento
interno quanto para o externo, conforme destacado por Chiavenato (2015). Cada
um desses meios apresenta vantagens e desvantagens.

No recrutamento interno, as vantagens incluem: ser mais econdmico para a
organizacdo, ser mais rapido, proporcionar maior seguranga, Servir como
motivagdo para os funciondrios, aproveitar os investimentos da empresa em
treinamento e promover um espirito de competi¢cdo saudavel na organizacao. Por
outro lado, as desvantagens podem envolver a exigéncia de total dedicacéo e
potencial por parte dos funcionérios, a possibilidade de conflitos de interesse, a
promocao de um funcionario para um cargo maior sem competéncia adequada, a
limitagdo dos colaboradores e a falta de flexibilidade em contratagbes externas
(AVANCINI; CRUZ, 2014).

No caso do recrutamento externo, as vantagens s&o: trazer pessoas
diferentes e promover novas experiéncias na organizag¢ao, renovar e enriguecer o
quadro de funcionérios, trazer novas competéncias e permitir o retorno do
investimento em preparacdo e desenvolvimento do pessoal. Porém, existem
desvantagens, como o fato de geralmente ser mais demorado que o recrutamento
interno, exigir mais investimentos nas técnicas de recrutamento, ser menos seguro
do que o recrutamento interno, potencialmente frustrar os veteranos da
organizacdo que aguardam por uma promoc¢ao interna e modificar a politica
salarial da empresa (QUEIROZ; AZEVEDO,2021).

Em suma, como em qualquer processo organizacional, o recrutamento
apresenta vantagens e desvantagens. E importante avaliar cuidadosamente as
circunstancias e determinar se as vantagens superam as desvantagens antes de

decidir pela estratégia de recrutamento a ser adotada (GARCIA ET AL., 2014)

2.3. A evolugédo do RH e da selegé&o e recrutamento

Ao analisar a importancia do setor de Recursos Humanos (RH), é crucial
entender as significativas mudancgas que essa &rea tem passado ao longo do
tempo. Anteriormente, o RH era conhecido como departamento pessoal,
responsavel por tarefas mecéanicas e burocraticas, mas essa percepc¢ao evoluiu
consideravelmente (AGUIAR; RAUPP; MACEDO, 2019).

Assim como os profissionais passaram por transformacdes em seus perfis,

sendo esperado que apresentem posturas mais criativas, proativas e inovadoras,



o RH também precisou se reinventar. Ele deixou de ser um mero executor de
tarefas para se tornar um protagonista estratégico dentro das organizacdes
(CARVALHEIRO, 2012).

Uma das mudancas mais importantes € a postura estratégica adotada pelos
profissionais de RH. Eles utilizam recursos estratégicos para implementar acbes
que aumentem a motivacdo, engajamento e produtividade dos trabalhadores. Ao
invés de focar apenas em treinamento, o RH busca o desenvolvimento dos
profissionais, capacitando-os para alcancar o sucesso individual e contribuir para
0 sucesso da empresa como um todo (CASTRO; KILIMNIK; SANT'ANNA, 2008).

Outro aspecto fundamental é a incorporacao de novas tecnologias no RH.
No passado, muitas tarefas eram realizadas manualmente, resultando em erros,
atrasos e extravio de documentos importantes. No entanto, nos dias atuais, o
departamento de RH tem acesso a diversos recursos, solucdes e plataformas
tecnolégicas que aprimoram a execucdo de suas atividades diarias (AGUIAR;
RAUPP; MACEDO, 2019).

Com o uso de aplicativos e softwares, os profissionais de RH tém a
capacidade de aprimorar seu trabalho, reduzindo erros, cumprindo prazos
importantes e facilitando a tomada de decisdes (REGO; SANTOS; LIMA, 2023).

Sendo assim, a evolugdo do setor de RH representa uma mudanca
significativa de paradigma, passando de uma abordagem meramente operacional
para uma postura mais pratica ligada com acées estratégicas. E possivel perceber
gue, a incorporacdo de novas tecnologias tem impulsionado a eficiéncia e a
eficacia das atividades realizadas pelo RH, contribuindo para o sucesso das

organizagoes.

2.3.1.Transformacéo Digital

A transformacéo digital tem se mostrado uma aliada indispensavel para as
organizagoes, trazendo beneficios significativos em diversas areas. No contexto
do setor de Recursos Humanos, a adocao de ferramentas e tecnologias digitais
deixou de ser uma mera tendéncia e se tornou uma realidade essencial (AGUIAR;
RAUPP; MACEDO, 2019).

A pandemia da Covid-19 desempenhou um papel importante na aceleracao
desse processo, exigindo que as empresas se adaptassem rapidamente as
medidas de isolamento social (SANTOS et al, 2020). Nesse contexto, a

transformac&o digital no RH se mostrou fundamental para garantir a continuidade
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das operacdes, o bem-estar dos colaboradores e a eficiéncia dos processos
(CARVALHO et al, 2021).

As ferramentas digitais permitem agilizar e otimizar as rotinas de trabalho,
contribuindo para a produtividade dos colaboradores. Processos como
recrutamento e selecéo, treinamento e desenvolvimento, gestdo de desempenho,
entre outros, podem ser realizados de forma mais eficiente e transparente por
meio de plataformas online, softwares de gestdo e aplicativos especificos
(AGUIAR; RAUPP; MACEDO, 2019).

E possivel perceber que, a transformac&o digital no RH facilita 0 acesso as
informagdes, promovendo uma tomada de decisdo mais embasada e estratégica.
Com o uso de dados e andlises, € possivel identificar tendéncias, tracar metas e
desenvolver acdes estratégicas mais eficazes para o crescimento da empresa
(LIMA, 2019).

Outro aspecto relevante é a possibilidade de oferecer uma experiéncia mais
positiva aos colaboradores. Por meio de portais e plataformas digitais, é possivel
disponibilizar recursos de autoatendimento, como acesso a contracheques,
solicitacdo de férias e beneficios, o que proporciona maior autonomia e praticidade
aos funcionarios (BEATRIZ et al, 2019).

A transformagéo digital representa uma mudanca fundamental no modo
como as empresas operam, envolvendo a integracéo e otimiza¢do dos processos
por meio da tecnologia. Seu obijetivo principal é agilizar procedimentos, aumentar
a produtividade e gerar valor para os clientes.

Essa transformacao vai além do simples uso de ferramentas tecnolégicas
avancadas, envolvendo uma reestruturagdo mais ampla das organizagfes. Trata-
se de um conceito que impacta a cultura, a forma de trabalhar e a mentalidade
dos lideres e equipes (REGO; SANTOS; LIMA, 2023).

Ao adotar a transformacdo digital, as empresas passam a ter mais
autonomia e flexibilidade, facilitando o compartilhamento de informacbes e o
trabalho colaborativo. As atividades séo realizadas de forma mais eficiente e as
barreiras burocraticas sédo eliminadas, proporcionando agilidade e capacidade de
resposta as demandas do mercado (AGUIAR; RAUPP; MACEDO, 2019).

E importante destacar que a transformacéo digital requer uma mudanca
cultural significativa, envolvendo a capacidade de inovacdo e a ado¢cdo de uma
mentalidade orientada para o uso estratégico da tecnologia. Isso implica em
promover uma cultura de aprendizado continuo, estimular a criatividade e a

colaboracéo entre os membros da equipe (FERREIRA, 2021).
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A transformacao digital ndo se limita a um projeto isolado, mas deve ser
incorporada como parte integrante da estratégia empresarial. E necessario
envolver todos os niveis da organizacdo, desde a alta direcdo até os
colaboradores de base, para que todos estejam alinhados e engajados nessa

jornada de transformacao.

2.4 O RH na era digital

O recrutamento e selecdo de pessoas na era digital refere-se ao uso de
tecnologias digitais e plataformas online para atrair, avaliar e contratar candidatos.
Nesse contexto, as organizagbes estdo cada vez mais adotando abordagens
digitais para agilizar e aprimorar seus processos de contratacdo, aproveitando as
vantagens oferecidas pela tecnologia (BEATRIZ et al, 2019).

Alguns dos principais aspectos relacionados ao recrutamento e sele¢do de
pessoas na era digital incluem:

O uso de sites de emprego, redes sociais profissionais e plataformas de
recrutamento online permite que as empresas alcancem muitos candidatos em
diferentes locais geograficos. Isso amplia o acesso a um conjunto diversificado de
talentos, dessa forma também se nota que com o uso de algoritmos e inteligéncia
artificial, as empresas podem automatizar a triagem inicial de curriculos com base
em critérios predefinidos. Isso agiliza o processo de sele¢éo e ajuda a identificar
os candidatos mais adequados para avancar nas etapas seguintes (REGO;
SANTOS; LIMA, 2023).

As entrevistas por video se tornaram comuns, permitindo que os
recrutadores realizem entrevistas a distancia, economizando tempo e recursos. E
possivel perceber que, as entrevistas gravadas permitem uma analise mais
detalhada e compartilhamento de informagdes entre a equipe de recrutamento.

Plataformas digitais oferecem a possibilidade de aplicar testes e avaliagbes
online para verificar as habilidades e competéncias dos candidatos de forma
padronizada e eficiente. Isso pode incluir testes de aptiddo, testes
comportamentais, simulagdes de trabalho, entre outros (CARVALHO et al, 2021).

As empresas tém utilizado as redes sociais e seus proprios websites para
promover sua marca empregadora e atrair talentos. Contetidos como depoimentos
de funcionarios, videos institucionais e informag6es sobre a cultura organizacional
séo compartilhados para criar uma imagem positiva e atrativa para os candidatos
(CARVALHO et al, 2021).
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A era digital também proporciona uma grande quantidade de dados sobre
os candidatos, que podem ser analisados para identificar tendéncias, padrdes e
insights sobre o processo de recrutamento e selecdo. Essas analises podem
ajudar a tomar decis6es mais embasadas e melhorar continuamente 0s processos
(BANOV, 2020).

No entanto, é importante estar ciente dos desafios e consideracdes éticas
relacionados ao recrutamento e sele¢éo na era digital, como a protecédo de dados
pessoais, 0 viés algoritmico e a necessidade de garantir a equidade e a
diversidade nas contratacdes.

2.4.1 Vantagens do RH na era Digital

A tecnologia digital permite automatizar diversas atividades do RH, como o
recrutamento, selecao, triagem de curriculos, gestdo de desempenho, treinamento
e desenvolvimento, entre outros. Isso resulta em maior eficiéncia, reducdo de
erros e economia de tempo (REGO; SANTOS; LIMA, 2023).

Com sistemas digitais de gestdo de RH, é possivel ter acesso rapido e facil
a informacdes relevantes sobre os funcionarios, como histérico de desempenho,
habilidades, certificagbes, beneficios, entre outros. Esses dados podem ser
analisados para tomar decisdes estratégicas e identificar tendéncias e padrbes
(BANOV, 2020). Um desses sistemas € o ATS (do inglés Applicant Tracking
Systems), esses sistemas sdo ferramentas vitais na era digital para o processo de
recrutamento e selecdo. Sao softwares que automatizam e simplificam a gestéo
dos candidatos desde a submisséo de curriculos até a contratacao.

Uma das principais funcbes dos ATS é a triagem e gerenciamento de
curriculos. Eles digitalizam e analisam curriculos, identificando palavras-chave,
experiéncia especifica e habilidades essenciais, tornando a triagem inicial mais
eficiente e reduzindo o tempo gasto na revisdo manual de grandes volumes de
candidaturas.

Além disso, organizam os dados dos candidatos em um formato uniforme,
facilitando a comparacéo entre diferentes perfis e simplificando a identificagdo dos
candidatos mais adequados para determinadas vagas.

Também é facilitada a comunicacdo e colaboracdo entre 0s membros da
equipe de RH e os funcionéarios. Por meio de plataformas de mensagens, intranets,
redes sociais corporativas e outras ferramentas, é possivel compartilhar
informacg0des, disseminar politicas e procedimentos, e promover a interagcao entre

os colaboradores. Dessa forma é possivel realizar atividades de RH de forma
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remota e flexivel. Isso permite que os profissionais de RH trabalhem de qualquer
lugar, desde que tenham acesso a internet, o que pode aumentar a produtividade
e a satisfacdo no trabalho (BANOV, 2020).

2.4.2 Desvantagens do RH na era digital

O uso da tecnologia digital no RH requer sistemas confiaveis, seguros e
atualizados, além de uma infraestrutura de tecnologia da informa¢édo adequada. A
dependéncia desses elementos pode levar a problemas técnicos, interrupgdes no
sistema e vulnerabilidades de seguranca.

A introducéo de tecnologias digitais no RH pode encontrar resisténcia por
parte dos funcionarios e dos proprios profissionais de RH. Alguns podem ter
dificuldades de adaptacdo as novas ferramentas e processos, 0 que pode afetar
a efetividade e o sucesso da implementacdo (BEATRIZ et al, 2019).

A automacao de processos e a digitalizacdo das atividades do RH podem
levar a uma reducgé&o do contato humano. Isso pode afetar a qualidade da interagéo
e do relacionamento entre os profissionais de RH e os funcionarios, especialmente
em questdes sensiveis ou complexas que exigem uma abordagem mais pessoal
(BEATRIZ et al, 2019).

O uso de tecnologia digital no RH envolve o armazenamento e o
processamento de uma grande quantidade de dados pessoais e sensiveis dos
funcionérios. A seguranca e a privacidade dessas informagfes sdo questdes
criticas, e € necessario implementar medidas robustas de prote¢éo para evitar o

acesso nédo autorizado e o0 uso indevido dos dados (FERREIRA, 2021).

2.5 O RH e a pandemia

Ndo ha uma funcdo empresarial que ndo tenha sido significativamente
impactada pelas mudancas induzidas pela pandemia que as empresas foram
forcadas a fazer para se manterem operacionais. Uma funcdo que tem visto uma
mudanca especialmente dramatica no propdsito e nos processos € a de recursos
humanos (SANTOS et al, 2020)

O papel geral do RH e as tarefas diarias desempenhadas pelos profissionais
de RH passaram por mudancas significativas, particularmente por causa do
crescimento exponencial do trabalho remoto em resposta a pandemia de COVID.

Antes da pandemia, as empresas geralmente realizavam processos

seletivos presenciais, com entrevistas face a face, dindmicas de grupo e
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avaliacbes fisicas. O RH tinha a oportunidade de conhecer os candidatos
pessoalmente e avaliar sua adequacdo cultural e habilidades interpessoais
(SANTOS et al, 2020)

As equipes de RH normalmente trabalham em escritérios fisicos, permitindo
uma comunicacao direta e facil com os funcionarios. Eles eram responsaveis pela
gestao de beneficios, folha de pagamento, treinamento e desenvolvimento, entre
outras atividades, em um ambiente de trabalho presencial. Com as restricoes
impostas pela pandemia, o recrutamento e a sele¢cdo passaram a ser conduzidos
de forma remota. Entrevistas por video, testes online e avaliagbes virtuais
tornaram-se praticas comuns. Isso proporcionou maior flexibilidade e acesso a
candidatos geograficamente distantes (SANTOS et al, 2020)

A pandemia acelerou a ado¢ao do trabalho remoto e flexivel. O RH teve que
adaptar suas politicas e praticas para apoiar os funcionarios que trabalhavam em
casa. Isso envolveu a implementacdo de politicas de trabalho remoto, suporte a
tecnologia e gerenciamento eficaz de equipes virtuais (CARVALHO et al., 2021).

A salde e o bem-estar dos funcionarios tornaram-se uma prioridade ainda
maior. O RH teve que desenvolver e implementar medidas de seguranca no local
de trabalho, politicas de licenga médica, programas de apoio psicolégico e
comunicacgéo efetiva sobre medidas de saude e prevencdo (CARVALHO et al.,
2021).

Também foi impulsionada a adog&o e o uso intensificado de tecnologias no
RH. Ferramentas de videoconferéncia, plataformas de colaboracdo online,
sistemas de gerenciamento de desempenho e softwares de gestdo de talentos
tornaram-se essenciais para a continuidade das operagcdes de RH, que
desempenhou um papel crucial na gestdo da mudanca, apoiando os funcionarios
na transicdo para o trabalho remoto, fornecendo orientagdo sobre politicas e
procedimentos atualizados e promovendo a resiliéncia e o bem-estar em tempos
de crise (CARVALHO et al., 2021).
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3 Métodos e procedimentos de coleta e de analise de
dados do estudo

3.1. Tipo de pesquisa

Para alcancar o objetivo desta pesquisa, € essencial empregar técnicas de
carater exploratorio, a fim de analisar como o recrutamento e selecdo é feito na
era digital e suas vantagens e desvantagens. Isso requer a utilizacdo do método
gualitativo de pesquisa.

A pesquisa qualitativa € caracterizada pela analise minuciosa de
microprocessos, examinando acdes sociais individuais e grupais. Ela se destaca
pela profundidade na andlise de dados e é caracterizada pela flexibilidade na
abordagem dos dados (GIL, 2017).

Ainda segundo Gil (2017) pesquisa qualitativa enfatiza as peculiaridades e
0s processos das entidades estudadas que ndo podem ser analisados apenas em
termos de numeros, frequéncias ou volumes. Em vez disso, concentra-se em
construcdes sociais que exigem uma relagao mais préxima entre o pesquisador e
0 grupo social estudado.

O método qualitativo é particularmente Gtili quando ndo ha amplo
conhecimento sobre o objeto de estudo. Durante a pesquisa qualitativa, muitas
vezes surgem relacbes inesperadas entre varidveis, motivacbes e
comportamentos (GIL, 2017)

Para desenvolver este projeto, realizou-se um levantamento bibliografico
abordando o recrutamento e selecdo, bem como o recrutamento e selecdo no
contexto digital. Isso proporcionou um referencial tedrico sélido para a pesquisa.

Além disso, foram conduzidas entrevistas, baseadas em um roteiro que
direcionava a discusséo para o RH na era digital. As entrevistas permitiram que
0s entrevistados se expressassem liviemente sobre o tema.

A pesquisa pode ser classificada em duas etapas: a coleta de dados
primarios, que envolve a investigagdo direta de como 0 recrutamento ocorre na
era digital, através de pessoas que possuem conhecimento sobre o assunto, e a
andlise de dados secundarios, que consiste no uso de informacdes ja coletadas,
organizadas e analisadas. Neste estudo, utilizamos tanto dados primarios quanto
dados secundarios.

O uso de dados primarios, obtidos por meio de entrevistas, permitiu atender

aos objetivos especificos da pesquisa e capturar percepcdes diretas dos
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participantes. Ja os dados secundarios forneceram um contexto e referéncias

adicionais para enriquecer nossa analise.

3.2. Coleta de dados

Conforme delineado por Gil (2008) a coleta de dados em pesquisa
experimental implica na manipulacéo de variaveis especificas e na observagéo
dos resultados gerados por essa manipulagéo.

No contexto deste estudo, a coleta de dados primarios foi realizada através
de entrevistas, que envolveram mulheres de diversas idades e origens
socioecondmicas que tém experiéncia em recrutamento e selecdo e estdo
atuando no mercado de trabalho atualmente. Estas entrevistas foram conduzidas
com base em um roteiro semiestruturado que abordou questdes relacionadas a
gestdo de recursos humanos na era digital e no processo de recrutamento e
selecdo. Para uma compreensdo mais profunda do nicho de estudo, cinco
participantes voluntarias foram entrevistadas.

O enfoque da pesquisa qualitativa abordou o recrutamento e selecdo na era
digital visando alcangar os objetivos finais da pesquisa. O grupo de entrevistadas
incluiu cinco mulheres com diferentes perfis, selecionadas de forma aleatdria,
todas residentes na cidade do Rio de Janeiro. Nao houve restricbes quanto a idade
ou classe social das participantes. Todas elas desempenham fun¢cbes em cargos
administrativos relacionados ao recrutamento e sele¢éo.

A seguir temos 0s perfis pessoais e profissionais das entrevistadas:

Quadro 1: Perfil pessoal e profissional das entrevistadas

Entrevistada | Idade Setor de Formacéao Porte da
Atuacéo empresa
1 32 Administrativo | Administradora Grande
2 25 Administrativo | Administradora Médio
3 29 Administrativo | Administradora Grande
de empresas
4 41 Administrativo | Administradora Grande
5 36 Administrativo | Administradora Médio
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Também foram realizadas buscas sistematicas em bases de dados e
bibliotecas virtuais para identificar estudos relevantes sobre o processo de
recrutamento e selecdo na era digital. A coleta de dados ocorreu por meio da
selecdo e andlise critica desses estudos. Desse modo € visto que também foram
analisadas fontes secundarias com informacdes provenientes de relatérios, livros
e publicacdes especializadas, que foram coletadas por meio da leitura, selecdo e

sintese dos dados relevantes.

3.3. Analise de dados

A entrevista € uma técnica de pesquisa notavel pela sua flexibilidade. E uma
ferramenta que pode ser adaptada a diversas situacdes e contextos de pesquisa.
No entanto, a eficacia da entrevista depende de duas etapas cruciais: a
especificacdo dos dados e a formulagdo das perguntas. Para uma analise mais
profunda do tema, a pesquisa adotou uma abordagem qualitativa, com énfase na
narrativa. As entrevistas foram conduzidas online, através da plataforma de
conversa WhatsApp.

A primeira etapa envolveu a selecdo das patrticipantes, considerando seus
perfis e nivel de experiéncia com o tema do estudo. As participantes ocupam
posicdes onde estdo em contato com o processo de selecao e recrutamento, tanto
do setor publico quanto do setor privado. No setor publico, mesmo que a maioria
dos cargos seja ocupado por concursados, alguns cargos (como estagiarios) sao
contratados pelo processo de selecao “tradicional”.

A segunda etapa, ap0s a realizacdo das entrevistas foram que os dados
coletados foram processados de forma qualitativa. Os estudos e fontes
selecionados foram analisados e sintetizados de acordo com o0s objetivos da
pesquisa. A abordagem adotada para a analise de conteudo foi a andlise dos
relatos, destacando palavras-chave e ideias principais. A etapa seguinte trata 0s
resultados. Por fim, a fase de inferéncia e interpretacdo busca compreender 0s
significados subjacentes, proporcionando uma andlise profunda e estruturada do

contetdo em questao.
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4 Apresentagao e analise dos resultados

Este capitulo apresenta e discute os principais resultados alcancados,
analisa e discute suas implicacdes e produz sugestbes sobre o estudo

previamente selecionado.

4.1. Analise dos resultados

A entrevista foi aplicada a 5 profissionais especializados em selecéo e
recrutamento, onde foram respondidas 7 questfes. Para analise das respostas foi
realizada uma analise geral e foram geradas palavras-chave para cada questao.

Os resultados se encontram descritos abaixo.

4.1.1. Influéncias das tecnologias digitais e suas
vantagens e desvantagens

Em todas as respostas, destaca-se a ideia de que as tecnologias digitais tém
acelerado e aprimorado esse processo, tornando-o mais eficiente e preciso. O uso
de plataformas digitais, como anudncios online, softwares de triagem, redes sociais

s

profissionais como o LinkedIn e a inteligéncia artificial, € mencionado como
elementos-chave para otimizar o recrutamento. Desse modo € visto que, a
acessibilidade do processo a um publico mais amplo também é abordada em
todas as respostas.

Em relagdo as vantagens, elas incluem o acesso a um vasto grupo de
talentos, economia de tempo e recursos, maior visibilidade da marca, melhor
alinhamento com as habilidades desejadas e uma interacdo mais rapida e eficaz.
Desse modo € visto que, as respostas enfatizam a ampliacdo do alcance e
acessibilidade, a personalizacdo da busca de talentos e a otimizacdo do espaco
fisico, permitindo que muitos candidatos sejam alcancados.

A entrevistada 2 corrobora essa informacéo afirmando:

“Tecnologias digitais otimizam recrutamento com andncios online, a
Inteligéncia Atrtificial para triagem, entrevistas remotas e andalise de dados,
tornando os processos mais eficientes e acessiveis”
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Em relacdo aos desafios, sdo mencionados problemas relacionados a
privacidade e ao excesso de informacfes. Desse modo é visto que, destaca-se a
falta de interac&o presencial, que pode dificultar a avaliacdo de certas habilidades,
bem como a dependéncia de softwares para a triagem, o que pode levar a perda
de bons candidatos devido a critérios automatizados.

A entrevistada numero 3 adiciona:

As principais vantagens sdo: otimizacao de espaco fisico (ndo recebemos
mais milhares curriculos impressos), otimizacdo de tempo (os softwares ja
fazem uma boa triagem) e a quantidade de candidatos que recebemos para
uma vaga (pelas plataformas digitais consigo conectar meu anancio de vaga
a muito mais pessoas). Desvantagens: falta de interacdo presencial (isso
dificulta na avaliacdo de certas habilidades ja que, apenas com a avaliacdo
de um curriculo online fica mais dificil algumas percepc¢des), tendéncia das
plataformas de software (pode acontecer de “perdermos” um bom candidato
por este ndo ter colocado uma palavra-chave importante em sua descrigdo
e o software o desclassifica automaticamente)

A andlise geral das respostas revela um conjunto de tendéncias
significativas no campo do recrutamento e selecdo de pessoas na era digital. Uma
dessas tendéncias proeminentes € a crescente influéncia da tecnologia, em
particular a Inteligéncia Artificial (IA) e o Aprendizado de Maquina (Machine
Learning). Essas tecnologias estdo sendo amplamente empregadas para
automatizar tarefas como triagem de curriculos, avaliagdo de candidatos e até
mesmo previsdo de ajuste cultural. A automacgéo dessas etapas do processo de
recrutamento torna-o mais eficiente e objetivo.

E possivel notar entdo que, a diversidade e a inclusio se destacam como
uma prioridade no recrutamento digital. As empresas estdo reconhecendo a
importancia de recrutar candidatos de diversas origens e criar ambientes de
trabalho mais inclusivos. Essa énfase na diversidade ndo apenas é um imperativo
ético, mas também contribui para a construcdo de equipes mais inovadoras e

resilientes.

4.1.2.Competéncias e habilidades necessarias para os
profissionais de Recursos Humanos

Entre as competéncias mais comuns mencionadas nas respostas, esta o
conhecimento em tecnologia, que envolve entender as tecnologias utilizadas no

recrutamento digital, como sistemas de rastreamento de candidatos (ATS),
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plataformas de recrutamento, midias sociais, videoconferéncia e outras
ferramentas.

A analise de dados também é uma competéncia fundamental, pois permite
coletar, analisar e interpretar informacdes relacionadas ao recrutamento, incluindo
métricas-chave que podem ajudar na tomada de decisdes informadas. Desse
modo € visto que, ter conhecimento em marketing digital e branding pessoal é
importante para atrair candidatos e criar uma presenga atraente nas redes sociais
e em outros canais online.

A entrevistada numero 2 expressa em topicos as principais habilidades:

“Habilidade de Comunicacéao

Conhecimento da LGPD

Facilidade com tecnologia

Vontade de aprender”

O pensamento critico desempenha um papel importante, ja que o0s
profissionais de Recursos Humanos precisam avaliar e questionar dados, fontes
de informacdes e praticas de recrutamento digital para tomar decisdes informadas.
E fundamental também que esses profissionais estejam cientes da legislacdo e
ética, incluindo as leis de privacidade de dados e regulamentacbes de
recrutamento, como o GDPR, para garantir que as praticas estejam em
conformidade com essas regulamentacoes.

E notado que, habilidades de comunicac&o digital s&o essenciais, incluindo
a capacidade de se comunicar eficazmente por meio de e-mails, mensagens
instantaneas e videoconferéncias, bem como a habilidade de redigir antncios de
emprego atraentes e criar conteldo para midias sociais. Competéncias sociais e
de networking também s&o importantes, permitindo que os profissionais de RH
construam relacionamentos online, estabelecam conexdes e redes de talentos, e
se envolvam com comunidades profissionais online.

A criatividade e a inovacgao séo valorizadas, uma vez que podem ajudar os
profissionais de RH a se destacarem em um mercado de recrutamento digital
competitivo. O gerenciamento de tempo e a organizagdo sao habilidades
essenciais para lidar com a grande quantidade de informagdes e tarefas online.
Dessa forma, a capacidade de adaptacdo a mudanca é fundamental, ja que as
tecnologias e as melhores praticas de recrutamento estdo em constante evolucao.
Em resumo, essas competéncias e habilidades sdo cruciais para que o0s

profissionais de Recursos Humanos possam enfrentar os desafios e aproveitar as
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oportunidades oferecidas pelas ferramentas e processos digitais no recrutamento
e selecéo.

4.1.3. Melhores praticas e os principais desafios éticos

Foi possivel notar entre as respostas que foi um consenso que a transicédo
para o recrutamento e selecdo digital impactou a experiéncia do candidato de
varias maneiras. Embora tenha trazido processos mais rapidos e eficientes, a falta
de contato humano pode tornar a experiéncia impessoal. Para garantir uma
experiéncia positiva e engajadora, é essencial adotar melhores praticas.

Essas melhores praticas incluem uma comunicacao clara e transparente,
com informacdes detalhadas sobre o processo de sele¢édo, bem como feedback
construtivo. E notado que , a simplificacdo do processo de candidatura online, a
facilitagcdo de entrevistas em video, o oferecimento de feedback construtivo apos
as entrevistas e a personalizagdo das interagbes com os candidatos s&o
importantes para humanizar a experiéncia.

As entrevistadas relataram que é essencial estabelecer critérios claros e
objetivos para avaliar os candidatos, com foco nas competéncias e habilidades
necessarias para o cargo, evitando critérios subjetivos que possam levar a
preconceitos.

Como colabora a entrevistada numero 1:

“Para um recrutamento mais justo, temos que definir critérios claros e
objetivos, evitando subjetividade. Usar sistemas automéaticos de triagem,
oculte informagfes pessoais nos curriculos e treine os recrutadores para
evitar preconceitos. Diversificar os painéis de entrevista, fazer perguntas
padronizadas, e avalie habilidades de forma pratica. Revisar os processos
regularmente, monitorar métricas de diversidade e promover uma cultura
organizacional inclusiva.”

A utilizacdo de sistemas de rastreamento de candidatos (ATS) € outra acdo
estratégica importante, automatizando a triagem inicial com base em critérios
previamente definidos, tornando o processo mais imparcial. E notado que , a
ocultacdo de informacgfes pessoais dos curriculos e perfis de candidatos, como
nome, género, idade e foto, durante as fases iniciais de triagem, contribui para
reduzir o viés.

O treinamento de recrutadores e entrevistadores é fundamental para que
estejam cientes de questdes de diversidade, preconceitos inconscientes e boas
praticas de recrutamento, 0 que ajuda a reconhecer e evitar vieses. A formacgéo
de painéis de entrevista diversificados em termos de género, idade, raca e

experiéncia, assim como a utilizacdo de perguntas de entrevista padronizadas
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relacionadas diretamente as habilidades e competéncias necessarias para o
cargo, evita questdes subjetivas ou pessoais.
A entrevistada numero 3 cita que:

“¢é crucial analisar e ajustar regularmente os algoritmos usados para
selecionar candidatos, garantindo que ndo contenham preconceitos. Além
disso, evitar linguagem tendenciosa em anuncios de emprego e ampliar os
canais de recrutamento para alcancar diferentes pessoas sdo medidas
importantes. Oferecer treinamento em viés inconsciente aos recrutadores e
garantir painéis de entrevistas diversos também sdo estratégias valiosas
para tornar o processo de contratacdo mais justo e equitativo. Por fim,
implementar testes cegos, onde informacgdes pessoais dos candidatos sdo
ocultadas, pode contribuir para uma avaliagdo mais imparcial.”

No contexto do recrutamento e sele¢do digital, surgem varios desafios éticos
que precisam ser enfrentados pelas empresas. Esses desafios incluem o viés
algoritmico, onde os algoritmos de recrutamento podem perpetuar preconceitos
existentes, uma vez que sdo frequentemente treinados com base em dados
historicos que refletem viés de género, raca, idade e outros. Isso pode resultar em
discriminacéo injusta contra grupos minoritarios. Desse modo, temos outro
contraponto interessante com o referencial teérico, que cita que o processo é
acessivel, o que ndo se demonstra na pratica.

Outras préticas incluem o uso de avalia¢des praticas e testes de habilidades
relevantes para o cargo, a auditoria e revisdo periddica dos processos de
recrutamento e selecdo online para identificar possiveis vieses, 0 monitoramento
constante das métricas de diversidade ao longo do processo e a promogao da
diversidade e inclus&o na cultura organizacional como um valor central. Fornecer
feedback transparente aos candidatos e garantir transparéncia no processo
também sdo acdes estratégicas eficazes para garantir a igualdade de
oportunidades.

A entrevistada numero 4 adiciona que:

“Desafios éticos incluem privacidade e discriminacdo. Empresas devem

adotar politicas transparentes, revisar algoritmos para imparcialidade,

garantir consentimento, e treinar equipes de RH para tomar decisdes
éticas.”

O uso de testes e avaliagbes relevantes, respeito a privacidade dos
candidatos e a minimizacdo de atrasos no processo sdo igualmente cruciais.
Garantir a acessibilidade a todos os candidatos, independentemente de suas
necessidades especiais, e oferecer feedback pés-selecao contribuem para uma

experiéncia mais positiva.
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A transicdo para o recrutamento e selecdo digital traz conveniéncia, mas a
humanizacdo do processo por meio de comunicacao transparente e praticas
engajadoras é fundamental para uma experiéncia satisfatéria.

Outro desafio é a questdo da privacidade e protecao de dados. A coleta e o
uso de informacdes pessoais dos candidatos online podem levantar preocupacdes
de privacidade e seguranca de dados. As empresas precisam garantir que estao
em conformidade com regulamentos de privacidade, como o0 GDPR.

E possivel notar entdo que, a discriminacéo e igualdade de oportunidades
séo preocupacdes éticas. O uso de tecnologias digitais mal implementadas pode
inadvertidamente discriminar certos grupos de candidatos, violando principios de
igualdade de oportunidades.

A falta de transparéncia também é um problema, uma vez que os algoritmos
de recrutamento frequentemente operam em caixas-pretas, tornando dificil para
os candidatos entender como as decisfes sdo tomadas. Isso pode criar uma falta
de transparéncia e confianga, o0 que demonstra um contraponto com o referencial
tedrico, visto que Aguiar, Raupp e Macedo (2019) citam que a transparéncia é
uma questdo chave do recrutamento na era digital.

Desse modo se pode notar, 0 viés nha coleta de dados é um desafio adicional.
Dados coletados online podem refletir preconceitos sociais e culturais existentes,
resultando em uma base de dados enviesada.

Para abordar essas questdes de forma responsavel, as empresas podem
adotar praticas como a auditoria de algoritmos, garantir a coleta de dados
responsavel, promover a transparéncia, focar em diversidade e inclusao,
monitorar continuamente métricas relacionadas a igualdade de oportunidades,
realizar avaliagdes de impacto ético, treinar equipes para reconhecer preconceitos
inconscientes e contar com especialistas em ética, diversidade e regulamentacfes
de privacidade para orientacéo. E possivel notar entdo que, o feedback continuo
e a melhoria das praticas sdo essenciais para garantir que o recrutamento e
selecao digital sejam conduzidos de maneira ética e justa, proporcionando uma

experiéncia positiva para os candidatos.

4.1.4. Tendéncias emergentes no campo do
recrutamento e selecdo de pessoas na era digital
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As respostas fornecidas destacam varias tendéncias emergentes no campo
do recrutamento e selecdo de pessoas na era digital. Em primeiro lugar, ha um
consenso na importancia de tecnologias como a Inteligéncia Atrtificial, que € usada
para automatizar tarefas, avaliar candidatos e prever o ajuste cultural. A andlise
de dados preditiva também é mencionada como uma tendéncia significativa,
ajudando as empresas a identificar tendéncias de recrutamento e eficacia de
canais de recrutamento. Conforme cita a entrevistada numero 1:

As tendéncias emergentes no recrutamento e selec¢éo digital incluem analise
de dados, gamificacdo, recrutamento social, inteligéncia artificial, entrevistas
por video, diversidade, games, entre outras. O futuro provavelmente tera
mais automacao e IA, mantendo um equilibrio com interagdes humanas. A
diversidade, acessibilidade e ética serdo prioridades, visando criar
experiéncias de recrutamento positivas e centradas no candidato.

A gamificagdo é outra tendéncia notavel, permitindo que os recrutadores
envolvam os candidatos de maneira mais interativa e desafiadora. Plataformas de
recrutamento em nuvem sdo adotadas para maior acessibilidade e colaboracéo
na equipe de recrutamento, enquanto a personalizacdo da experiéncia do
candidato é valorizada para atender as necessidades individuais.

A incluséo e diversidade séo ressaltadas como prioridades, com empresas
buscando ativamente candidatos de diferentes origens. As respostas também
observam a importancia de ética e privacidade, especialmente a medida que as
preocupacdes sobre viés algoritmico e seguranca de dados aumentam.

Quanto ao futuro do recrutamento, ha uma visdo comum de que a
automacgdo continuard desempenhando um papel importante, mas que a
humanizacédo e a empatia ndo perderdo relevancia. O equilibrio entre eficiéncia e
equidade na experiéncia do candidato é crucial. E possivel notar entdo que, a
conformidade com regulamentacbes de privacidade e ética permanecera
essencial. Essa fala € justificada pelo depoimento da entrevistada 2:

“Tendéncias incluem A avancada, recrutamento de diversidade,
gamificacdo, analise de sentimentos e avaliacdes em tempo real. O futuro
sera altamente automatizado, personalizado e focado em habilidades e
diversidade.”

A questdo da ética e da privacidade também esta ganhando destaque. O
uso de algoritmos de recrutamento levanta preocupacdes sobre o viés algoritmico,
especialmente quando esses algoritmos sao treinados em dados histéricos que
refletem preconceitos de género, raca e idade. A protecdo da privacidade dos
candidatos e a conformidade com regulamentacbes de privacidade, como o

GDPR, tornaram-se essenciais.
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A experiéncia do candidato permanece no centro do processo de
recrutamento, com a personalizacdo do processo, tratamento humano,
transparéncia e feedback construtivo sendo elementos-chave para garantir uma
experiéncia positiva e engajadora.

A entrevistada numero 4 acrescenta:

“Com a chegada da pandemia de COVID-19, muita coisa mudou no jeito de
contratar pessoas. Agora, € comum fazer entrevistas por video e realizar
todo o processo de recrutamento online, se ajustando ao novo normal do
trabalho a distancia. Uma coisa que tad bem em foco é garantir a ética e a
privacidade dos candidatos, para manter o recrutamento alinhado com as
regras e preocupacdes éticas. Essa pandemia trouxe muitas mudancas, e 0
jeito de contratar ndo ficou de fora, se adaptando a esses tempos de
transformacéao.”

Outro ponto chave foi que a pandemia de COVID-19 também teve um
impacto significativo no recrutamento, acelerando a adoc¢do do recrutamento
remoto. Muitas empresas estao mantendo praticas remotas mesmo apés o retorno

ao trabalho presencial, reconhecendo os beneficios da flexibilidade.
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5 Conclusoes

O obijetivo principal deste estudo foi compreender as etapas do processo de
recrutamento e selecdo na era digital. Durante a pesquisa e andlise, foi possivel
adquirir uma compreensdo aprofundada das transformacdes ocorridas nesse
processo com a adocédo de tecnologias digitais.

Ao explorar as etapas do processo de recrutamento e sele¢ao na era digital,
este estudo revelou como as inovacgdes tecnoldgicas estédo redefinindo a forma
como as organizagdes identificam e escolhem candidatos. Isso inclui a automagao
de tarefas, o uso de algoritmos para a triagem de curriculos e a énfase na anélise
de dados para identificar talentos. A compreensdo dessas mudancas é
fundamental para as organizagbes que desejam se manter competitivas no
mercado de trabalho atual.

Este estudo proporcionou uma sélida base conceitual do processo de
recrutamento e selecdo, destacando sua importdncia como alicerce para a
aquisicdo de talentos. A pesquisa demonstrou que um processo bem definido e
estruturado é crucial para identificar candidatos qualificados que atendam as
necessidades das organizagdes.

Ficou claro ao longo deste estudo que o recrutamento e sele¢do passaram
por uma transformacgédo significativa na era digital. A integragdo de tecnologias
avancadas, como inteligéncia artificial e analise de big data, possibilitou a
evolugdo desse processo, tornando-o mais eficiente, preciso e agil. Essa
compreensdo é essencial para acompanhar as tendéncias do mercado de
trabalho.

A andlise das vantagens e desvantagens, oportunidades e riscos
associados a transicdo do recrutamento e selecdo para a era digital revelou um
panorama complexo. Enquanto a eficiéncia e a personalizacdo do processo foram
destacadas como vantagens, também foram identificados desafios relacionados a
privacidade e a equidade. Compreender essas implicacdes é fundamental para
uma gestao de talentos eficaz.

Em conclusao, este estudo proporcionou uma visao abrangente do processo
de recrutamento e selecdo na era digital, desde sua base conceitual até as

mudancas e desafios enfrentados pelas organizacdes. Essas conclusdes sdo
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valiosas para profissionais de recursos humanos e lideres organizacionais que
buscam otimizar a aquisicdo de talentos e se adaptar as demandas da economia

digital em constante evolucéo.

5.1.Sugestdes e Recomendacdes para Pesquisas Futuras

Para futuros estudos, recomenda-se aprofundar a pesquisa sobre o impacto
das novas tecnologias, como a andlise de sentimentos e a gamificacdo, no
recrutamento. E notado que, a avaliagdo do impacto das préaticas de recrutamento
na diversidade e inclusdo das empresas é um tema relevante. Estudos adicionais
sobre a ética no recrutamento, com foco na identificagdo e combate ao viés
algoritmico, também sao necessarios para garantir praticas mais justas e

equitativas.
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ROTEIRO DE ENTREVISTAS

Como as tecnologias digitais tém influenciado o processo de
recrutamento e sele¢cédo de pessoas has organiza¢des atualmente?
Quais séo as principais vantagens e desafios do uso de plataformas
online e redes sociais no recrutamento e sele¢céo de candidatos?
Quais sdo as competéncias e habilidades necesséarias para 0s
profissionais de Recursos Humanos lidarem efetivamente com as
ferramentas e processos digitais no recrutamento e sele¢gdo?

Quais estratégias podem ser adotadas para garantir a igualdade de
oportunidades e minimizar possiveis vieses nos processos de
recrutamento e selegéo online?

Como a experiéncia do candidato tem sido impactada pela transicao
para o recrutamento e selecdo digital? Quais sdo as melhores
praticas para garantir uma experiéncia positiva e engajadora?
Quais sdo os principais desafios éticos relacionados ao uso de
tecnologias digitais no recrutamento e selecéo de pessoas?

Como as empresas podem abordar essas questdes de forma
responsavel?

Quais séo as tendéncias emergentes no campo do recrutamento e
selecdo de pessoas na era digital? Como vocé enxerga o futuro

dessas praticas?



