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Resumo: Os processos envoltos no sistema de recrutamento e sele¢do possuem, geralmente, o objetivo de
localizar profissionais que estdo dentro ou fora do mercado de trabalho para que estes ocupem um
determinado perfil solicitado que remete a vaga numa empresa ou instituicdo. Com a informatizacdo dos
processos, 0 setor de Recursos Humanos, responsavel por essa atribuicdo, passa por uma transformacéao
empirica, transfigurando os modelos até entdo conhecidos para realizar essa tarefa. O presente trabalho tem
como funcdo principal trazer os conceitos de recrutamento e sele¢do, delineando-os de acordo com as
evolugdes que estes tem sofrido perante o cenario da informatizagdo, para, logo em seguida, trabalhar as
consequéncias dessas mudancas e categoriza-las como positivas ou negativas. A metodologia escolhida para
esse caso em especifico foi a pesquisa bibliogréafica, a pesquisa documental e a analise de dados de cunho
secundério com fundamentacdo em outros trabalhos cientificos que tratam da mesma temética. Além disso,
0 conceito de Recrutamento e Selecdo utilizados foram aqueles encontrados nas obras de ldalberto
Chiavenato (2010) e, por isso, o trabalho segue uma linha de justificativa pautada no intuito de trazer novas
perspectivas a drea dos Recursos Humanos e sua informatizagéo que, como se sabe, € um dos pontos chave
para a organizacdo administrativa de uma empresa.
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New Tools for Finding Talents:
Online Recruitment and Selection

Abstract: The processes involved in the recruitment and selection system generally have the objective of
locating professionals who are inside or outside the labor market so that they occupy a certain requested
profile that refers to the position in a company or institution. With the computerization of processes, the
Human Resources sector, responsible for this assignment, undergoes an empirical transformation,
transfiguring the models hitherto known to accomplish this task. This work has as main function to bring the
concepts of recruitment and selection, outlining them according to the evolutions that they have undergone
in the context of the computerization, to, soon after, work the consequences of these changes and categorize
them as positive or negative. The methodology chosen for this specific case was bibliographic research,
documentary research and analysis of secondary data based on other scientific works that deal with the same
theme. In addition, the concept of Recruitment and Selection used were those found in the works of Idalberto
Chiavenato (2010) and, therefore, the work follows a line of justification guided in order to bring new
perspectives to the area of Human Resources and its computerization that, as we know, it is one of the key
points for the administrative organization of a company.
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Introducéo

O recrutamento e a selecdo sdo processos administrativos responsaveis por fazerem a
alocacdo de profissionais que estdo dentro ou fora do mercado de trabalho para que estes
ocupem um determinado perfil solicitado que remete a vaga numa empresa ou instituicdo que
esteja necessitando dos mesmos.

Com a chegada de novas tecnologias, todos 0s setores que permeiam a organizacdo de
uma empresa precisam se adaptar e evoluir, desde as areas que remetem a Administracao
Central por si s6, aqueles que trabalham com a Contabilidade e, nesse caso em especifico, o
setor de Recursos Humanos, que geralmente é aquele que fica responsavel pelos tramites
juridicos e burocraticos que perpassam a contratacdo de um novo colaborador.

Dentro deste cenario, ndo se torna erréneo pensar que junto com a informatizacdo de
todos esses outros processos, 0s sistemas de Recrutamento e Selecdo também ndo sofressem
uma mudanca no paradigma existente, isto €, no velho modelo que tinha como consequéncia
principal uma sobrecarga no nimero de processos a serem realizados por um dnico setor.

Essa tematica, como pode ser observada, possui uma delicadeza prépria ao revelar, por
exemplo, a preocupacao das instituicOes ao atender as demandas que tratam especificamente da
inclusdo de sistemas que possuem como caracteristica principal a agilidade e rapidez nos
processos.

E a partir da preocupacdo em sanar esses problemas, entdo, que trabalhar com o
Recrutamento e Sele¢do de forma on-line comecga a surgir como alternativa primordial ao
cenario mostrado anteriormente, isto é, criando oportunidades para que parcelas especificas da
populacdo tenham acesso a um determinado ndmero de vagas que ja atende a um perfil
previamente solicitado pelas empresas.

A metodologia utilizada no estudo foi a pesquisa bibliografica, com coleta de dados e
analise documental, na qual foram utilizados alguns estudos abordando a temética recrutamento
e selecdo, bem como a informatizacdo destes processos através das obras de Idalberto
Chiavenato (2010).

Este trabalho, portanto, se justifica pela necessidade de trazer as principais modificagdes
ocorridas no processo de recrutamento e selecdo de pessoas, com a chegada das ferramentas
tecnoldgicas que propiciaram o recrutamento e a selecdo on-line, as facilidades e desvantagens
dessas novas técnicas.

O objetivo principal do presente estudo foi analisar os efeitos das transformacgdes

tecnoldgicas sobre os processos de Selecdo e Recrutamento nas empresas no ano de 2019. Para
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isso foi necessario também: 1) Conceituar os paradigmas existentes dentro da area da de Selecédo
e Recrutamento assim como as transformacgdes que ocorreram oriundas do processo de
informatizacdo; 2) Esbocar um comparativo empirico entre os modelos de selecdo on-line e
aqueles que ja existiam dentro do processo organizativo das empresas e, 3) Explicitar os pontos

positivos e negativos existentes dentro do contexto existente.

Revisdo da Literatura

Os processos de recrutamento e selegdo ocorrem a bastante tempo, surgiram de forma
bem rudimentar, isto é, a partir do momento em que os seres humanos comegaram a se organizar
de forma minimamente como a sociedade que conhecemos hoje, ja havia a necessidade latente
de escolher aqueles os quais caracteristicas se sobressaiam e aloca-los de acordo com estas.
Esse processo, segundo Campos (1988), acaba sofrendo uma evolugéo aguda a partir do ano de
1760 quando brotou a Revolucdo Industrial na Inglaterra e comegou 0 processo de mecanizacao
das producdes, ficou evidente a fragmentacdo de tarefas, o que limitou as atividades do
trabalhador dentro do processo de
criacdo e atribuiu a cada um uma Unica atividade dentro do processo de criagdo.

J& Dutra (2008), confere que o processo de recrutamento e sele¢do, assim como 0s outros
processos organizacionais, passaram por diversos momentos historicos que proporcionaram,
assim, uma linha evolutiva palpavel e que, na modernidade, é considerada fundamental em
todos os seus aspectos. Para ele, a criacdo e o desenvolvimento das empresas estdo sempre
ligados a busca por funcionarios portadores de um comportamento que seja devidamente
adequado com as visdes e objetivos da prdpria para que isso ocorra, as instituicdes, na medida
gue se modernizam no produto final, também devem se modernizar nos seus processos internos,
incluindo a contratacao.

De acordo com Chiavenato (1999, p. 91):

O recrutamento corresponde ao processo pelo qual a organizacgdo atrai candidatos no
mercado de recursos humanos para abastecer seu processo seletivo. Na verdade, o
recrutamento funciona como um processo de comunicacao: a organizacdo divulga e
oferece oportunidades de trabalho ao mercado de recursos humanos. O recrutamento
- tal como ocorre com o processo de comunicagdo — € um processo de duas maos: ele
comunica e divulga oportunidades de emprego, a0 mesmo tempo em que atrai 0s
candidatos para o processo seletivo. Se o recrutamento apenas comunica e divulga,

ele ndo atinge seus objetivos basicos. O fundamental é que atraia e traga candidatos
para serem selecionados
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Esse ponto corrobora com aquilo que é dito por Camara (2003) no qual ele relaciona o
processo de selecdo e recrutamento com uma série de decisdes tomadas por um setor especifico
entre candidatados que possuem um perfil pré-definido para determinada vaga em detrimento
a necessidade de preenchimento da mesma por um profissional que esteja adequadamente em
funcGes de exercé-la.

Dessa forma e de acordo com os pardgrafos anteriores é possivel afirmar, entdo, que o
recrutamento pode acontecer de diferentes formas, dependendo exclusivamente do modelo de
busca adotada pela empresa para preencher determinada vaga. Dos pontos de vistas existentes,
no atual paradigma, é possivel citar trés tipos de aplicacdo existentes: Interna, externa, on-line

e mista.

O Recrutamento Interno

A primeira destas, como ja informado pelo seu titulo, tende a aproveitar o
desenvolvimento dos colaboradores que j& estdo inseridos dentro da empresa em questdo,

abordando-o com novas oportunidades e desafios profissionais. Para Chiavenato (2002, p. 17):

O recrutamento interno se da quando havendo uma vaga, a empresa procura preenché-
la remanejando seus empregados, através de promog¢des (movimentacdo vertical),
transferéncias (movimentagdo horizontal) ou até mesmo transferéncias com promogéao
(movimentagdo diagonal).

Nesse sentido, a principal vantagem para empresa - e seus colaboradores - em adotar o
modelo de recrutamento interno seria baseado na férmula que o funcionério em questdo ja
possui experiéncia naquele segmento e, por isso, ja esta teoricamente adaptado as funcGes que
ird exercer.

E valido relembrar, no entanto, como em todos os processos seletivos existentes, 0
recrutamento interno também possui seus critérios de desvantagens como, por exemplo, a
incidéncia de poucos candidatos a vaga, além da possibilidade latente da construcéo de conflitos
internos entre 0s mesmos por ja serem colaboradores da empresa, acarretando, assim, a
frustacdo por parte daquele que ndo foi promovido impactando seu desempenho profissional.

Para que exista um melhor aproveitamento das teorias que existem dentro da area da
administracdo, é necessario que a equipe que esteja responsavel por esse tipo de procedimento,
geralmente, o setor de Recursos Humanos, esteja sempre atualizada dos modelos tecnolégicos

existentes.
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O Recrutamento Externo

A ideia de recrutamento externo segundo Limongi Franca et. al (2002) se da através do
sistema mais comum encontrado nas empresas ativas no mercado, isto é, no qual ela procura
preencher suas vagas atraves de técnicas de recrutamento voltadas principalmente para os
candidatos que ainda ndo estdo ligadas a empresa.

Na primeira hipdtese, esta € efetivada pela propria empresa, que recorre a0 mercado
através dos meios de comunicagdo para divulgar o processo. A segunda geralmente ocorre
quando a empresa ndo dispde de recursos proprios para executar o recrutamento e a selecéo, e
opta pelo trabalho de empresas especializadas ou consultores.

Um dos pontos positivos do recrutamento externo € o de trazer profissionais motivados
e com novas ideias, 0 que agregard valor, renovando e enriquecendo a equipe. A grande
dificuldade desse tipo de recrutamento dar-se- & pelo fato de ser mais demorado ja que tem
varias etapas que comegcam com a divulgacdo da vaga, passando pela selecdo de curriculos,

entrevistas e testes.

O Recrutamento Misto

O recrutamento misto, como se pode inferir do proprio nome, é um método que abraca
0 recrutamento interno e o externo, ou seja, aquele em que o processo de selecdo consegue
abraca ndo somente o publico externo, mas também os colaboradores da empresa que esta
utilizando do método para preencher a determinada vaga.

Para Chiavenato (2009) a empresa que decide utilizar da metodologia mista pode fazé-
la de trés formas distintas, sendo estas o recrutamento externo, de caracteristicas padrdes para,
logo em seguida, realizar um recrutamento interno bem como pode inverter a ordem e procurar
primeiramente candidatos dentro da empresa para depois dar inicio a procura fora dela como

utilizar o dois métodos simultaneamente.

O autor tambem reitera a utilizacdo das metodologias mistas através da seguinte passagem em
sua obra intitulada “Treinamento e desenvolvimento de recursos humanos: como incrementar

talentos na empresa”, pagina 99.

Inicialmente, recrutamento externo seguido de recrutamento interno: caso aquele ndo
apresente resultados desejaveis. A empresa estd mais interessada na entrada de
recursos humanos do que em sua transformacdo, ou seja, a empresa necessita de
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pessoal ja qualificado, a curto prazo, e precisa importa-lo do ambiente externo. Néo
encontrado candidatos externos a altura, lanca mao de seu proprio pessoal, ndo
considerando, de inicio, os critérios acerca das qualificagbes necessarias.
Inicialmente, recrutamento interno seguido de recrutamento externo: caso nao
apresente resultados desejaveis. A empresa da prioridade a seus empregados na
disputa das oportunidades existentes. N&do havendo candidatos a altura, parte para o
recrutamento  externo. Recrutamento externo e recrutamento interno,
concomitantemente. E 0 caso em que a empresa estd mais preocupada com o
preenchimento da vaga existente, seja por meio de input ou por meio de transformacéo
de recursos humanos; geralmente, uma boa politica de pessoal da preferéncia aos
candidatos internos sobre 0s externos, em casos de igualdade de condi¢des entre eles.
Com isto, a empresa se assegura de que nao esta descapitalizando seu capital humano,
ao mesmo tempo em que cria condi¢Bes de sadia competigdo profissional.

A concepcéo do modelo de Selecao

Com base nas citacdes e paragrafos anteriores, torna-se repetitivo definir, novamente,
as diretrizes historicas dos modelos de selecdo e recrutamento entdo, por esse motivo, é
interessante seguir em dire¢do aos outros pontos que precisam ser abordados dentro do presente
trabalho e que fazem conexdes importantes com os objetivos especificos aqui abordados como,
por exemplo, os segmentos de selecdo pessoal, entrevistas e até o préprio recrutamento on-line.

A selecédo pessoal, de forma resumida, tem como objetivo central escolher aquele
candidato — seja por via interna ou externa — que possui as melhores habilidades e
conhecimentos para desempenhar, com sucesso, as atividades de um cargo determinado.
(KATSUYARAMA, 2012).

Na mesma concepc¢ao, o autor continua definindo o processo que cabe a sele¢do pessoal
através do sistema que tem, por necessidade, que ser utilizado pelos recrutadores, isto €, apds
obter as informacdes sobre o cargo definido e os candidatos que existem para ocupar aquela
vaga, deve-se procurar as competéncias dos mesmos afim de criar um certo nivelamento entre
0s participantes e escolher aquele que mais se encaixa na realidade empirica da empresa.

Nesse ponto € valido ressaltar que existem vérias técnicas de selecdo, que se somam
com a finalidade de conseguir a informagéo mais precisa sobre o candidato. Dentre elas a
entrevista é a mais popular e a mais utilizada; mas, dentro desse segmento, também existem
provas de carater diferencial que buscam testar os conhecimentos e as capacidades especificas
do candidato, assim como 0s testes psicométricos, os testes de personalidade e as técnicas de
simulagdo. De acordo com Chiavenato (2010, p. 106):

A entrevista de selecdo é um processo de comunicacdo entre duas ou mais pessoas

que interagem entre si e no qual uma das partes esta interessada em conhecer melhora
a outra. De um lado, o entrevistador ou tomador de decisdo e, de outro lado, 0
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entrevistado ou candidato que esta se candidatando ao preenchimento de determinada
vaga ou oportunidade de emprego dentro de uma instituicdo ou empresa.

As entrevistas de selecdo, como € passivel de imaginacao, possuem inumeras vantagens
que sdo estabelecidas pelo contato direto entre o recrutador que, normalmente, ocupa um cargo
administrativo dentro da empresa e o participante podendo, assim, ter uma primeira visao mais
integra de seus conhecimentos técnicos-cientificos e também de sua capacidade de
comunicacdo e boa convivéncia, permitindo até mesmo avaliar o seu comportamento e suas
reacoes.

Entretanto, ndo h& somente pontos positivos nesse contexto e os principais pontos
negativos se baseiam no fato de que a entrevista é uma técnica bastante subjetiva e torna-se
complexo comparar varios candidatos, além do fato de que um candidato bem preparado pode,
por inimeras raz@es e, dentre elas, pode-se citar o nervosismo, por exemplo, ndo ter uma boa
entrevista.

Para evitar que tal fato aconteca, a integracdo de testes e provas de conhecimento séo
esséncias para poder avaliar o perfil dos participantes de forma integra e ndo tomar avaliagdes
que sdo de cunho meramente parcial acerca do trabalho que pode ser exercido por estes, afinal
estes possuem como principal finalidade a sua caracteristica de serem ferramentas de apoio para
uma decisdo sobre a escolha dos candidatos porque dentro do processo de selecdo podem
esclarecer pontos e desempatar candidatos. Chiavenato (2010, p. 150) ressalta:

As provas de conhecimentos sdo instrumentos para avaliar o nivel de conhecimentos
gerais e especificos dos candidatos exigidos pelo cargo a ser preenchido. Procuram
medir o grau de conhecimentos profissionais ou técnicos, como noc¢des de
informatica, de contabilidade, de redacgdo, de inglés ou quaisquer temas que possuam
um conhecimento técnico mais especifico de acordo com a vaga que sera preenchida.

Outros autores que também trabalham na area da administragdo e possuem obras
relacionadas a Recrutamento e Sele¢do possuem que corroboram com aquilo que é pontuado
por Chiavenato como, por exemplo, Banov (2012) que, resumidamente, afirma que os testes
aplicados, sejam eles psicolégicos ou técnicos, servem como principal ferramenta de
conhecimento acerca das capacidades e habilidades dos entrevistados. O autor, por sua vez,
ainda defende a utilizagdo de testes que ressaltem as caracteristicas da inteligéncia,
personalidade e integralidade dos participantes em questdo para que, assim, se consiga formar
uma deciséo concreta acerca da avaliagdo dos mesmos. Carvalho et. al (2012, p. 10) também

afirma que:
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Para que a utilizacao de um teste psicolégico em uma etapa do processo seletivo traga
resultados satisfatorios e relevantes, faz-se necessario que estes sejam escolhidos de
acordo com as exigéncias do cargo que se pretende preencher, buscando sempre
considerar seus conhecimentos, habilidades e atitudes. Bem como a existéncia de
outros testes que sirvam como ferramenta complementar aquilo que é demonstrado
aqui.

Recrutamento e Selecdo On-line

Os Recursos Humanos tem passado por grandes transformacgdes com a chegada das
ferramentas digitais. O uso das tecnologias revolucionou as formas utilizadas para refinar a
busca de novos colaboradores através das metodologias de recrutamento e selecdo. O que antes
tinha por caracteristicas propria o sistema burocratico e que demandava bastante tempo, tornou-
se mais simplificado e &gil.

Chiavenato (2010) define o recrutamento on-line como uma ferramenta dotada de varios
niveis especificos de inovacdo e agilidade o que faz com que este modelo, geralmente feito por
meios eletrénicos e a distancia, crie uma espécie de revolucdo otimizadora dentro dos processos
dos Recursos Humanos. O valor da ferramenta, por sua vez, surge através da facilidade em
manter algumas caracteristicas do paradigma antigo como, por exemplo, as caracteristicas
positivas da entrevista, mas de forma agil e rapida.

O tema ¢€ relativamente novo, comegou a surgir no Brasil no final do ano de 1990 e
inicio do ano 2000, com o aumento do uso dos sites especializados na internet. Era inspirado
no modelo Norte Americano, no qual o usuério, que buscava a oportunidade de emprego, era

cobrado pelo cadastro no site e sé entdo podia enviar o curriculo. Para Cappeli (2003, p. 10):

Hoje, cerca de 90% das empresas americanas recrutam on-line, e por razdes muito
praticas. O recrutamento on-line permite que as empresas encontrem muitos
candidatos para um cargo, faca uma selecdo em segundos e entrem imediatamente em
contato com os melhores. Isso equivale a um vigésimo do custo de anlncios em
classificados e reduz em quinze dias o ciclo habitual de contratacéo, de 43 dias.

O autor Stivaletti (2000) observa que foi a partir de 1998, que as empresas brasileiras
comecaram a receber em seus sites, curriculos enviados através da rede. Havia uma grande
frequéncia de interessados em estagios e programas de trainees. A eficiéncia do sistema devido
a vantagem da reducéo do tempo entre o envio do curriculo e a contratacdo tem levado empresas
ao preenchimento, também de cargos médios, com curriculos recebidos através da rede. Os

modelos on-line de recrutamento e selecdo, desde entdo vém crescendo e a maneira de se
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recrutar e selecionar novos talentos ganhou a internet como um instrumento fundamental na
captacdo de pessoas.

O recrutamento e selecdo de talentos quando realizado da forma convencional,
necessitam de indmeros encontros presenciais, para aplicar dindmicas, realizar entrevistas,
testes de perfil etc. No entanto, com a massificacdo dos processos on-line, que dispensam 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 selecdo on-line ganham
espaco no mercado. Cristiane Mano (2001) uma das primeiras pesquisadores da modalidade do
recrutamento on-line no Brasil discorre, na pagina 12 de seu livro intitulado “Pescaria on-line:

como usar a rede para encontrar talentos” 0 seguinte:

No entanto, usar a Internet para o recrutamento ndo é tdo simples quanto parece.
Exatamente por facilitar o recebimento, as empresas podem ficar atulhadas de
curriculos. Isto ocorre quando a empresa ndo tem uma ferramenta que capture o0s
dados, através do preenchimento pelo candidato, e que depois envie as informacdes
para um banco de dados. Enviar curriculo anexado por e-mail é o mesmo que manda-
lo em papel pelo correio.

As vantagens em se especializar em contratar

O primeiro passo que a empresa deve dar para organizar um processo a distancia é o de
conhecer suas necessidades e a de cada vaga a ser preenchida, o que torna imprescindivel que
0 setor responsavel por tais processos - geralmente, o de Recursos Humanos - planeje as etapas
que serdo realizadas para que o processo de recrutamento seja eficaz. Aqui, torna-se
extremamente relevante ressaltar que a empresa pode realizar esse procedimento de dois meios:
Através do seu proprio e determinado departamento ou através da contratacdo de uma empresa
que seja especializada nesse servico, justificando-se através de uma eficacia no processo e que
néo sobrecarregue sua propria capacidade.

Nesse sentido, existem inUmeras vantagens de se utilizar os métodos on-line e de
contratar-se uma empresa especializada e, dentre os principais beneficios, esta a economia de
tempo, uma vez que o setor responsavel da corporacéo ndo serd sobrecarregado com 0s Servicos
da selecdo para a vaga.

Januzzi et. al (2004) defende que o maior uso das ferramentas tecnoldgicas também
ocorre com a contratagdo da empresa especializada, considerando que esta, por ja ser
especializada nos processos aqui citados, podem utilizar de diferentes ferramentas web fazendo

com que 0s processos sejam mais eficientes. A empresa especializada pode, também, melhor
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delinear o ambiente empresarial e assim escolher de forma mais eficiente os candidatos que se
adequem a vaga.

Outro grande beneficio é o das empresas de selecédo ja possuirem uma base de curriculos
cadastrados e candidatos de processos anteriores e que, por facilidade de acesso e agilidade das
tarefas, podem encontrar uma vaga disponivel. Assim, em alguns casos é possivel selecionar
pessoas para entrevista antes mesmo de divulgar a vaga. Aliado a todos esses pontos ha a
experiéncia que este tipo de empresa tem nos processos de recrutamento e selecdo o que pode
trazer uma maior eficiéncia ao processo.

Para evitar erros nos segmentos aqui determinados e que se destacam por funcionarem
de forma quase que totalmente on-line e minimizar as falhas que sdo apontadas por alguns
autores, faz-se necessario tomar alguns cuidados, como por exemplo saber ler e cruzar os dados
virtuais dos candidatos. Cabe destacar, também, que a depender do ponto de vista, algumas
destas questdes vistas como desvantajosas, podem ser encaradas como vantagens, a exemplo
da grande quantidade de participantes e seus respectivos curriculos.

As vantagens acabam sobressaindo e a principal delas, para as empresas e seus gestores,
€ 0 de ter custos menores, 0 que € um grande atrativo para a sua implementacdo. Além disso,
0S processos virtuais suprimem ou diminuem as barreiras geogréaficas, ja que com a organizagéo
devida, um determinado candidato que reside em outro local ndo precisa deslocar-se até a sede
da empresa para participar de algumas das etapas aqui citadas. De acordo com Almeida (2004,
p. 20):

A comegar pela captura de curriculos sistemas que possibilitam o envio de curriculos
para sites de empresas ou de consultorias de RH; agentes de recrutamento eletrdnicos
de avaliacdo de curriculos programas que realizam a busca de candidatos qualificados
a partir de consulta dos curriculos disponiveis na internet em sites coorporativos e de
consultorias; avaliacdo de qualificagdes séo softwares que analisam se os candidatos
possuem competéncias desejadas para o desempenho da fungdo, eliminando aqueles
que ndao contemplam as exigéncias da vaga; entrevista estruturada on-line que
possibilita aos candidatos participantes uma entrevista padronizada, que esté atrelada
as competéncias exigidas pela fungdo ofertada; testes de conhecimento que permitem
a avaliacéo de candidatos em suas habilidades e conhecimentos especificos das areas
oferecidas; inventarios da cultura organizacional: sdo questfes que avaliam as
preferéncias, valores, crencgas e expectativas dos candidatos em relacdo ao ambiente
de trabalho, ou seja, a ferramenta permite alinhar a vaga, os candidatos que
correspondem ao perfil da cultura organizacional da empresa.

Considerac0es Finais

A internet veio revolucionar o processo de recrutamento, devido seu imediatismo e na

facilidade de as pessoas interagirem, trouxe mais agilidade as empresas e as pessoas. O presente
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trabalho de pesquisa bibliogréfica almejou ndo somente conceituar os paradigmas existentes
antes da informatizacdo dos segmentos de Recrutamento e Sele¢do, mas também mostrar o
impacto deste nas atuais estruturas que foram construidas a partir desse fenémeno
considerando, sempre que essas rotinas foram transformadas com o crescente uso da tecnologia
e das ferramentas on-line: captura e avaliacdo de curriculos, programas que realizam a busca
de candidatos qualificados, anélise de competéncias desejadas para o desempenho de
determinada funcdo, teste de conhecimento para avaliar habilidades, dentre outras coisas.
Pode-se concluir, entdo, que, com a informatizacdo as empresas, as etapas relativas ao
Recrutamento e Selecdo também devem ser informatizadas na mesma medida, seja pela
necessidade latente apresentada pela dinamizacdo dos processos, seja pela relacdo intrinseca
construida entre os setores que o administram. Mais uma vez, reitera-se o que foi dito pelos
autores utilizados na construcdo desse trabalho cientifico, o recrutamento e a selecdo de
candidatos através da modalidade on-line sdo necessarios e denotam mais pontos positivos do

que negativos no que condiz a sua relagdo com as empresas.
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