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RESUMO

Atualmente, com o avanco da tecnologia, ndo seria incomum ver um progresso no
setor de Recursos Humanos, mais especificamente na questdo de selecdo e
recrutamento. Dentre os avancos observados nessa area, destaca-se o recrutamento
online ou e-recrutamento. A selecdo online pode trazer varias vantagens para as
organizacdes que as realizam, mas até que ponto € fidedigna a selecéo tradicional?
Assim, o presente trabalho, utilizando uma metodologia de revisao bibliografica, tem
como objetivo apresentar uma comparacao entre trés métodos de recrutamento e
selecdo, quais sejam, o tradicional, por competéncias e o online, e mostrar vantagens
e desvantagens para as empresas ao escolherem um deles. Foi realizada uma
comparacao entre a selecdo tradicional, a selecdo por competéncias e a selecéo

online e o resultado obtido evidencia que a aplicabilidade dos trés métodos é valida
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nos dias de hoje, entretanto, ha pontos fortes e fracos. Verificou-se, ainda, que a
selec&o online expandiu a visdo a despeito do recrutamento e da captacao de novos
de talentos, inclusive, com melhor custo e beneficio para as empresas. Conclui-se que
a tecnologia se tornou um importante recurso para as organizagOes selecionarem
novos talentos, uma vez que as vagas de emprego tém mais visibilidade a seus
candidatos e resposta mais rapida, e propiciou um didlogo mais aberto entre candidato
e empresa, além de custos mais baixos quando comparada a outros métodos de

recrutamento e selegao.

Palavras-chave: Recrutamento, selegéo, recrutamento online, selegdo online.
1. INTRODUCAO

A continua evolucao da tecnologia mantém fielmente o seu objetivo desde o inicio da
Revolucao Industrial, no século XVIII, qual seja, o de agilizar as tarefas humanas ou
até de substituir a mé&o de obra por uma maquina. Nesse interim, observa-se, na
contemporaneidade, a presenca cada vez mais macica da automacao dos servicgos,
possibilitada pelo aperfeicoamento de plataformas digitais. Logo, € comum deparar-
se com sites de recrutamento e selecédo online, por meio dos quais o candidato
preenche o seu curriculo em formularios padronizados e, ap0s esse procedimento,
encontra as vagas disponibilizadas por diversas empresas, has mais variadas funcoes

existentes em uma organizacao.

Pedroso (2016) afirma que, em um contexto mais recente, fruto da crise financeira e
das crescentes taxas de desemprego, houve uma mudanca no paradigma da procura
de emprego, ja que muitos candidatos se afastaram dos canais tradicionais de selecéo
(agéncias locais, jornais, radio, televisdo) e migraram para meios alternativos de

busca de novas oportunidades.

Da perspectiva do gestor de Recursos Humanos (RH), o recrutamento e a selecéo
online — ou e-recrutamento — possibilitam contar com indica¢cfes e pesquisas online
(D’ AVILA et. al. 2010). Nesse contexto, D’ Avila et al. (2010) apontam que as formas

tradicionais desse processo tornaram-se rapidamente obsoletas, evidenciando-se a
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necessidade de adaptacdo as novas técnicas e tecnologias, principalmente, a internet,
a qual permite nao sé preencher vagas disponiveis, mas também localizar “candidatos
passivos”, isto &, profissionais que nao estao a procura de um posto de trabalho. Tais
paginas fornecem os cadastros de curriculos para futuras vagas - até uma rede web
exclusiva e informal de relacionamentos - para profissionais procurarem qualquer tipo

de vaga em diversas empresas.

Para Moura (2014), o recrutamento tradicional recorre a varios processos,
classificados, atualmente, como demorados e né&o téo eficientes. Por outro lado, o
método online, sustentado por aplicacbes tecnoldgicas, aperfeicoa o processo de
selecéo ao nivel da interacdo e da automatizacdo, visto que recorre a utilizacdo da
internet para encontrar, atrair, avaliar, entrevistar e contratar novos funcionarios para

uma organizacao de forma mais global e, praticamente, em tempo real.

A finalidade do e-recrutamento, portanto, € tornar os processos que compdem a
selecéo mais eficientes e eficazes, uma vez que permite, concomitantemente, reduzir
a burocracia no processo de selecdo e atingir um maior numero de candidatos,

facilitando, assim, o recrutamento e a selecdo (MOURA, 2014).

Nesse sentido, a interacdo que 0 e-recrutamento possibilita a candidatos e
organizacao permite oferecer respostas para algumas necessidades identificadas em
outras formas de recrutamento e selecdo, sobretudo, na fase inicial de publicacdo dos

anuncios de oportunidades de emprego.

A crescente utilizacdo da internet e a proliferacéo das redes sociais online fazem com
gue exista uma mudanca real na forma como as organiza¢des captam os candidatos,

passando a utilizar as ferramentas virtuais com maior frequéncia (FERREIRA, 2016).

Nesse contexto, Costa (2012) destaca que o recrutamento e a selecdo online
representam uma das mais atuais, Uteis e dinamicas aplicacbes de gestdo de
pessoas. Se, por um lado, os individuos recorrem, cada vez mais, a internet para
procurar novas oportunidades profissionais, de outro, as organizacfes valem-se do

mesmo recurso para focar na selecao e na contratacdo de pessoas certas para o lugar

RC: 47823
Disponivel em: https://www.nucleodoconhecimento.com.br/psicologia/novo-e-o-tradicional



https://www.nucleodoconhecimento.com.br/
https://www.nucleodoconhecimento.com.br/psicologia/novo-e-o-tradicional
https://www.nucleodoconhecimento.com.br

MULTIDISCIPLINARY SCIENTIFIC JOURNAL ~ REVISTA CIENTIFICA MULTIDISCIPLINAR NUCLEO DO

0 4 NUCLEO D () CcONHECIMENTO ISSN: 24480959

https://www.nucleodoconhecimento.com.br

certo, o que implica minimizar o tempo empreendido entre essas duas etapas. Devido
a isso, hoje em dia, as empresas mais dinAmicas e organicas deixam para tras as

mais antigas.

Deve-se ressaltar, também, a importancia do e-recrutamento para as organizagdes no
sentido de estas terem a seu dispor um universo de candidatos consideravelmente
maior a que teriam acesso caso optassem pelas metodologias tradicionais de selecao
e recrutamento. Ademais, destaca-se como vantagem a maior agilidade no
recrutamento de pessoal e reducdo de custos, 0s quais sdo consideravelmente
menores quando comparados ao processo tradicional, pois se trata de quantas
pessoas visualizardo a vaga anunciada e interessar-se-ao pela mesma. O anuncio de
uma vaga pode ser publicado por uma organizacao e permanecer apenas um dia na
internet, mas o numero de pessoas que a visualizardo sera bem maior que qualquer
outro tipo de método de selecéo (ALVES, 2002).

Nesse contexto, 0 que chama a atencédo das empresas no processo de selecao online
€ a facilidade para selecionar os diversos candidatos de forma automatica, atribuindo
caracteristicas e requisitos especificos, para enriquecer e dar maior visualizacdo aos
anuncios de empregos online. Para os candidatos, a grande vantagem € a facilidade
de distribuir informacé&o do seu percurso profissional, das experiéncias e dos objetivos
de carreira, de forma permanente e global, com a ajuda de sites especificos para

novas vagas em empresas (ALVES, 2002).

Nessa conjuntura, Viera (2010) diz que sites especificos para recrutamento e selecéo
online sdo dedicados a todas as carreiras e sustentados tanto pelas pessoas que se
cadastram e registram seus curriculos como pelas empresas que, por meio de um
motor de buscas eficaz, obtém curriculos de candidatos com os requisitos desejaveis

para as vagas pretendidas.

Em vista da discussdo proposta pelos autores supracitados, este trabalho lanca a
seguinte problemética: a partir dos métodos de selecdo ja existentes, como a selecao
online é relevante para as empresas? A hipétese apresentada é a de que,

considerando os fatores positivos da selecao online, tais aspectos contribuam com a
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reducéo de tempo, custo e com a facilidade de divulgacdo de vagas e captacao de
candidatos para as empresas. Por fim, ressaltamos a relevancia desta investigagéo
em razdo de haver pardmetros cientificos para comparar e analisar a selecao online

com processos ja existentes e a escassa pesquisa sobre o tema no Brasil.

2. METODOLOGIA

A metodologia utilizada no presente trabalho é a revisdo bibliogréfica. Para Souza et
al. (2010), a pesquisa bibliografica € uma das melhores formas de iniciar um estudo,
buscando semelhancas e diferencas entre artigos levantados nos documentos de
referéncia. Assim sendo, a compilacdo de informagcbes em meios eletrbnicos
(computadores, notebook e tablets) € um grande avangco para os pesquisadores,
democratizando o acesso e proporcionando atualizacdes frequentes. O proposito
geral de uma reviséo bibliogréafica, por conseguinte, é reunir conhecimentos sobre um

topico, ajudando nas fundagdes de um estudo significativo.

Por um lado, a revisao bibliografica ndo utiliza critérios explicitos ou sistematicos para
busca e analise critica da literatura, de outro, ndo precisa esgotar as fontes de
informacdes ou aplicar meios de busca refinada ou exaustiva, porquanto a selecéo
das fontes de pesquisa e a interpretacdo das informacfes podem estar sujeitas a
subjetividade dos autores. Todavia, € adequada para a fundamentacéo tedrica de
artigos, dissertacdes e teses, entre outros textos académicos. A busca das fontes nao
€ predeterminada e especifica, sendo frequentemente menos abrangente
(CORDEIRO et. al. 2007).

Este trabalho realizou uma pesquisa de revisdo bibliografica nacional na base de
dados SciElo e Google Académico. Utilizou como descritores de inclusdo as palavras:
selecdo tradicional, selecdo por competéncias e selecdo online, e como descritores
de exclusdo: artigos ndo relacionados ao tema, titulos, artigos com o ano de
publicacao inferior a 2010, resultados néo claros, autores que néo falam sobre o tema.
Foram excluidos dissertacbes e artigos que nao se relacionam com o tema

recrutamento, selecdo e selecédo online. Ja os critérios de exclusédo para os artigos
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relacionados ao tema foram publicagbes em anos inferiores a 2010 e em revistas,

jornais, blogs e monografias de carater ndo cientifico.

Na busca realizada por artigos a partir de 2010, foram encontrados artigos, livros e
teses relacionadas ao tema. Em maior quantidade, foram encontradas dissertacoes
de mestrado e artigos académicos nas areas da Administracéo, Psicologia e Gestao
de Pessoas. Foram encontrados sessenta e quatro artigos no total, sendo, conforme
o critério de descritores de inclusdo: os resultados dos artigos encontrados, a data, 0s
resumos, titulos e autores. Ao todo, dezessete deles foram utilizados neste
trabalhol[3].

3. FUNDAMENTACAO TEORICA

Neste topico, sera apresentada uma discussao que ira mensurar a selecéo classica,
a selecdo por competéncias e a selecdo online. Essa mensuracao sera fundamental

para os proximos tépicos que serdo desenvolvidos nesta pesquisa.

Ariera e Guimardes (2005) apontam que todo processo de selecdo deve ter um
planejamento estratégico, com objetivos a longo prazo, para eventuais ocorréncias
gue ndo venham a prejudicar o bom andamento da empresa, principalmente, se 0s
substitutos nédo forem eficazes. A selecéo é o processo pelo qual sera feita a escolha
dos candidatos que possuam o perfil necessario para ocupar o cargo e, se realizado
de forma correta, garante a entrada de pessoas com um potencial elevado na

organizacao.

Neste contexto, Engenneni (2009 apud Antunes 2016) observa que, nesta etapa,
podem ser utilizados métodos da selecdo tradicional para avaliar e comparar as

gualificacBes dos candidatos. Os métodos sao:

o Teste: Antunes (2016) afirma que se trata de um conjunto de exercicios cuja
finalidade é avaliar aspectos necessarios para o cargo. Os testes servem para
complementar as informacdes importantes que ndo sao transmitidas pelo

curriculo. Alguns tipos de testes sao: de personalidade, aprendizado, fisicos,
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biolégicos e testes psicologicos. Os testes psicologicos sdo utilizados desde o
inicio da selec¢éo cientifica de Taylor.

e Entrevista: o mesmo autor diz que é o método mais utilizado, pois permite o
contato direto com o candidato. Para a entrevista, é preciso estar preparado
para diversos tipos de respostas e reacdes dos candidatos e ser observador, a
fim de avaliar cada detalhe e cada resposta. Para o candidato, exige
preparacdo psicologica para responder a questdes profissionais e pessoais,
estar no local na hora combinada, de maneira apresentavel, sendo
imprescindivel ser totalmente honesto em suas respostas.

o Dinéamica de grupo: ainda o mesmo autor diz que, nesta fase, inicialmente,
procura-se promover um clima de integracdo e harmonia entre os candidatos,
estimulando-os a uma participacao ativa, incentivando a vivéncia de situacdes
semelhantes as atividades que exercerdao em suas funcdes, com o objetivo de
observar atitudes, postura, linguajar, relacionamento interpessoal, tracos de
personalidade, interesses e comprometimento com uma tarefa. Uma dinamica
de grupo oportuniza conhecer melhor o candidato, identificando ou
esclarecendo alguns tracos da personalidade que dificilmente seriam

percebidos em uma entrevista.

Dois dos métodos apresentados acima, teste e entrevista, sdo os mais utilizados no
processo de selecao tradicional, ja a dinamica de grupo é mais utilizada no processo

de selecdo por competéncias que sera apresentada mais adiante.

Nesta conjuntura, Costa (2015) diz que a selecdo do candidato para uma vaga € algo
crucial para a base da vida profissional do mesmo e da organizacdo. Assim, um
processo de selecéo ético, bem definido e objetivo € fundamental para que o candidato
se encaixe perfeitamente na vaga e com uma grande chance de crescimento. Deste
modo, é necessario que toda esta acao seja baseada nos resultados e na funcédo do

cargo que esta em aberto.

Para Carvalho (2010), a selec¢ao tradicional tem uma ligagdo muito forte com as teorias
de Frederick Winslow Taylor (1856-1915), segundo as quais existe um perfil de
trabalhador para cada setor, 0 homem certo no lugar certo. De acordo com este autor,
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toda empresa procura um trabalhador ja formado, ou seja, pela perspectiva de Taylor,
trabalhadores devem ter seus setores especificos a exemplo da linha de montagem,
gue deve contar com trabalhadores fortes e com uma capacidade fisica melhor para
trabalhos manuais. Consequentemente, a selecdo resplandece sobre um caréater
fisico, a forca relaciona-se a producéo e tais trabalhadores devem atuar apenas nesse
setor, estando restritos ao exercicio daquela funcdo. Em uma selecéo tradicional, o
fator de experiéncias técnicas no trabalho é um dos pontos mais avaliados.

Ademais, com o0 aprimoramento dos processos de selecdo, passam a ser mais
valorizadas, de forma mais criteriosa e adequada, as competéncias do candidato: né&o
apenas as técnicas, mas, sim, habilidades e atitudes que se encaixam no posto a ser

preenchido.

Assim, a utilizacdo de uma nova metodologia passa a se destacar na area de RH.
Esse método é chamado de Recrutamento de Selecdo por Competéncia e foi muito
utilizado na década de 1990 e comeco dos anos 2000 (COSTA, 2015).

Dado tal contexto, é importante frisar que a selecdo por competéncia parte de um
conceito genérico de processo seletivo. Esta selecdo € um processo constituido por
outros dois subprocessos, quais sejam, o subprocesso do recrutamento, que é um
conjunto de atividades que objetivam localizar e incentivar os candidatos a disputarem
vagas existentes ou a serem abertas, e 0 subprocesso de selecao, cuja finalidade é
coletar e utilizar informacdes sobre os candidatos recrutados para escolher qual deles
permanecera na vaga. Os dois subprocessos dependem de uma definicdo do perfil de
competéncias para o desenvolvimento das atividades (CARVALHO; PASSOS;
SARAIVA 2008 apud WILWERT, 2012).

Para Avelino (2012 apud WILWERT, 2012), a selecdo por competéncia € uma
metodologia que tem como base a elaboracdo de um perfil das competéncias
comportamentais exigidas pelo cargo a fim de que o recrutador ou o responséavel pela
selecdo realize com o0s candidatos uma entrevista que permita encontrar o

comportamento mais compativel com aquele desejavel para o cargo em questao.
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Desse modo, entende-se que a sele¢ao por competéncia é um processo mais objetivo

e, Com isso, assegura bons resultados para a empresa contratante.

A selecdo por competéncia é fundamentada em fatos e mensuraveis por meio de
habilidades, técnicas e qualidades comportamentais. E preciso analisar as limitacoes
gue envolvem os candidatos, o tempo para o preenchimento da vaga, o perfil do cargo,

a estrutura da organizacdo e a capacidade técnica do avaliador (WILWERT, 2012).

Por conseguinte, o principal objetivo da selecédo por competéncia é procurar, junto ao
candidato, vivéncias que comprovem que ele possui ou ndo uma das determinadas
competéncias exigidas para o cargo (LEME, 2007 apud WILWERT, 2012).

Segundo Wilwert (2012), o uso da selecdo por competéncias apresenta inimeras
vantagens para todos os envolvidos no processo de selecédo, pois € feita com um
porcentual de acerto muito mais alto que a tradicional, o que nao previne erros durante
toda essa etapa. Assim, a selecdo por competéncia tem um maior indice de facilidade

na adequacao do profissional.

Ainda conforme Wilwert (2012), a selecéo por competéncias contribui para que haja
um baixo indice de rotatividade das pessoas contratadas pelas organizacoes, pois se
trata de um processo mais seguro e com maior indice de acerto, posto que visa as

atitudes comportamentais dos candidatos.

Esse tipo de selecdo, segundo Costa (2015), faz uso de dinamicas de grupo para
avaliar os candidatos e suas competéncias para o cargo a ser preenchido. Tais
dinAmicas sao realizadas com o objetivo de observar e examinar os comportamentos
gue os candidatos teriam em um dia de trabalho, assim como lidariam com a pressao
gue o cargo ira exigir, como poderiam resolver alguma tarefa de maneira rapida e
como poderiam adotar diferentes condutas ao abordarem 0s seus superior, entre

outras atividades recorrentes.

Para Rabaglio (2001 apud COSTA, 2015), o grande objetivo da selecdo por
competéncia é criar um perfil de competéncias necessarias ao cargo, mapeando as
demandas que o posto exigira da pessoa que ira ocupa-lo.
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Entretanto, o tempo avanca e a tecnologia se torna mais eficaz a cada dia que passa,
revolucionando todos os setores da moderna vida corporativa, desde a produgéo, com
maquinarios de Ultima geracdo e com produtividade maior, até o0s setores
administrativos. O setor de RH néo ficaria de fora dessas novas tendéncias e, no que
tange ao recrutamento e a selecdo, surge um novo método, o0 e-recrutamento, que

vem ganhando adeséo significativa por parte das empresas.

Segundo Peretti (2007 apud FERREIRA, 2016), a selecdo online apresenta as

seguintes vantagens para as empresas que a utilizam:

e Custos baixos;
e Segmentar e selecionar os candidatos por meio de pesquisa especifica; e

o Definir mais concretamente os perfis dos candidatos.

N&o obstante, Cappelli (2001 apud FERREIRA, 2016) revela, em um de seus estudos,
gue, no geral, uma organizacdo pode demorar 43 semanas para completar um ciclo

de selecao tradicional enquanto a online pode reduzi-lo para seis dias.

Outro estudo, realizado em 2013 por Pedroso (2016), mostrou que 53% das atividades
de selecédo envolveram a internet e que, em 2014, passou para 61%. A pesquisa
demostrou, ainda, que 7 em cada 10 selecionados foram recrutados por meio de redes
sociais online e que 5 em cada 10 organizacdes utilizaram essas redes para a procura

ativa de candidatos, sendo o Linkedin a plataforma mais utilizada (PEDROSO, 2016).

Em um estudo de 2014, Pedroso (2016) afirma que os recrutadores utilizaram
extensivamente as redes sociais online para verificar os perfis de seus candidatos,
sendo os fatores mais avaliados: as experiéncias de trabalho anteriores, distincdes e
prémios profissionais e caracteristicas de personalidade compativeis com a vaga Um
terco dos recrutadores afirmaram ter rejeitado candidatos devidos a alguma

informacéo, fotografia ou publicacdo compartilhada por meio destas redes sociais.
Apesar das vantagens desse método, Araujo e Ramos (2002 apud FERREIRA, 2016)

apresentam como principais desvantagens da selecéo online:
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e A excluséo de possiveis candidatos, como 0s que ndo tém acesso a internet;

e Atracdo de candidatos ndo desejaveis em numero excessivo e sem as
qualificacdes necessarias;

o A falta de transparéncia da informacao recebida, tornando o processo de
selecéo e recrutamento mais impessoal e com menor contato humano;

o As dificuldades técnicas que podem dificultar o acesso a informacao;

e Os curriculos desatualizados;

e A discriminagao ou privacidade.

Peretti (2007 apud FERREIRA, 2016) menciona que a filtragem feita pela selecéo
online ajuda (e muito) no processo de selecdo. Contudo, para ele, a crescente
utilizacdo da internet podera reduzir o mercado de atuac&o de empresas que utilizam

0 processo tradicional.

Carvalho e Grici (2011) dizem que outro erro comum na seleg&o online é o candidato
camaledo ou agente camalebdnico. S0 pessoas que se adaptam as identidades
flexiveis, que mudam perante os modelos do mercado de trabalho. Em uma entrevista,
essas pessoas buscam controlar as impressdes que 0s entrevistadores tém a seu
respeito, focando, principalmente, nas suas habilidades, atitudes e caracteristicas,
para que, desse modo, possam chegar ao seu objetivo. Geralmente, candidatos
camalebnicos se preparam antes da entrevista e treinam a voz para passar uma

impresséao diferente do que realmente sao.

N&o raro, muitas pessoas fazem uso dessa técnica perversa, pois consideram que 0
esforco pessoal e o mérito ndo sdo suficientes para progredir em sua carreira
profissional, sendo que, para eles, é de extrema importancia transmitir uma imagem
de competéncia e poder. Em geral, as entrevistas de uma selecdo online sdo feitas
por videoconferéncias, o que se configura em uma Otima oportunidade para o
candidato camalednico moldar sua imagem positiva, iSsSo porque o entrevistador ndo

tera um ambito muito grande para avalia-lo.

Nesse contexto, Belmonte et al. (2015) afirma que o avanco da tecnologia na area de

selecdo tem levado empresas e candidatos a mudarem a forma de fazer suas ofertas
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no mercado de trabalho, mesmo porque a selec¢éo online é uma realidade, ainda que
conviva com outros métodos de selecdo mais tradicionais. Para os candidatos, a
selecao online trouxe facilidades, como maior nUmero de oportunidades para fazer
suas escolhas profissionais, mais informacfes sobre as empresas e 0s cargos e
seguranca quanto ao recebimento dos curriculos pelas organizacdes. Para as
empresas, possibilitou atingir um maior ndmero de candidatos, aumentar as
possibilidades de encontrar novos talentos e padronizar a selegdo, assegurando um
feedback mais eficiente.

Com os métodos de selecdo ja apresentados, o préximo tépico desse trabalho ira

apresentar uma comparacao entre os trés metodos.
4. RESULTADOS E ANALISE

Retomando a problematica deste estudo, a partir dos meétodos de selecédo ja
existentes, verificou-se que a selecdo online é expressamente relevante para as
empresas. Segundo os estudos de Pedroso (2016), observou-se que tal metodologia
proporciona comodidade e facilidade as organizagdes por ser mais agil e reduzir o
tempo empregado em uma selecdo comum. Como dito anteriormente, outra vantagem
€ ampliar o espectro de candidatos interessados, o que seria impossivel em sele¢cdes
tradicionais, a um menor custo, tornando o método ainda mais atraente para as

empresas.

Segundo Coradini e Murini (2009), o processo de selecao tradicional visa chegar a
uma conclusdo de andlise de conhecimento, como habilidades e experiéncias
passadas de trabalho, atitudes, personalidade, entre outros fatores, relacionado a
adaptacao da pessoa na empresa com 0 género, porte fisico, a estrutura, o endereco

residencial e a idade.

No que concerne a selecdo por competéncias, a dinamica de grupo € uma ferramenta
gue pode oferecer informacBes riquissimas sobre o perfil dos candidatos,

principalmente, no que se refere as competéncias atitudinais ou comportamentais. O
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tradicional, mas, ainda assim, enfrenta dificuldades (CORADINI e MURINI, 2009).

Ariera e Guimaraes (2005) apontam que todos 0S processos que compdem uma
selecao servem para que os candidatos sejam submetidos as situacdes relacionadas
com aguelas que podem se deparar no exercicio do cargo. A atuacao dos candidatos
ird possibilitar uma observacao sobre suas posturas, atitudes e habilidades, entre
outros aspectos. Essas observacfes, somadas as demais informacdes obtidas por
outros instrumentos que compdem o processo de selecdo, permitirdo a realizacao de

um perfil sobre a atuagao futura dos candidatos.

A tabela a seguir mostra aspectos positivos e negativos de cada processo de selecéo

(selecao tradicional, selecé&o por competéncias e selecdo online):

Tabela |

Selecao Tradicional

Pontos Positivos:

Uma participacéao
presencial entre
candidato e

entrevistador.

Uso de testes
psicolégicos para um
melhor entendimento
da personalidade do

candidato.

RC: 47823

Selecao por
Competéncias

Pontos Positivos:

Uma analise mais
minuciosa dos

curriculos.

Uso de dinamicas
gque geram uma melhor
observacao dos
candidatos em situacdes
do cotidiano que o cargo

possa exigir.

Garantia de novos

talentos para a empresa.

Selecédo Online

Pontos Positivos:

Uma  rapida
fitragem de curriculos
para determinados

cargos.

Sites
especializados na coleta

de curriculos.

Entrevistas
objetivas por

videoconferéncias.

Disponivel em: https://www.nucleodoconhecimento.com.br/psicologia/novo-e-o-tradicional



https://www.nucleodoconhecimento.com.br/
https://www.nucleodoconhecimento.com.br/psicologia/novo-e-o-tradicional
https://www.nucleodoconhecimento.com.br

MULTIDISCIPLINARY SCIENTIFIC JOURNAL

REVISTA CIENTIFICA MULTIDISCIPLINAR NUCLEO DO

0 4 NUCLEO D () CcONHECIMENTO ISSN: 24480959

https://www.nucleodoconhecimento.com.br

Optar por

selecdo interna ou

externa.

E um processo
minucioso, que avalia
candidato por

candidato.

Pontos Negativos:

Tempo longo de

analise de curriculos.

Gastos com
de

espera para correcdo

testes, tempo

dos testes.

Espera da
empresa para um
resultado final.

Gastos com
divulgacdo sobre a

vaga.

Fonte: O proprio autor.

Assim, analisando-se a tabela acima, pode-se entender que todos 0s processos de

selecdo tém seus pontos fortes e fracos. Segundo Ariera e Guimardes (2005), a
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de

candidatos aptos para o

Garantia

cargo certo.

Andlise
do

candidato na entrevista.

comportamental

Valorizacdo do
capital humano.

Pontos Negativos:

Demora no

processo de filtragem de

curriculos.

Demora na
observacéao dos
candidatos em

determinadas situacgoes.

O profissional que
fara a selecdo precisa
saber muito bem a
descricdo de cada cargo

dentro da empresa.

Menores custos
para a empresa € para

0s candidatos.

Gama maior de
visibilidade da vaga que
esta em aberto.

Pontos Negativos:

Candidatos que
podem eventualmente

mentir na entrevista.

Falta de contado
pessoal entre candidato

e entrevistador.

Maior exposicao

da empresa por sites de

recrutamento.
Dificuldades
técnicas que podem

prejudicar o processo.

Candidato

camalebnico.

Disponivel em: https://www.nucleodoconhecimento.com.br/psicologia/novo-e-o-tradicional



https://www.nucleodoconhecimento.com.br/
https://www.nucleodoconhecimento.com.br/psicologia/novo-e-o-tradicional
https://www.nucleodoconhecimento.com.br

MULTIDISCIPLINARY SCIENTIFIC JOURNAL ~ REVISTA CIENTIFICA MULTIDISCIPLINAR NUCLEO DO

0 4 NUCLEO D () CcONHECIMENTO ISSN: 24480959

https://www.nucleodoconhecimento.com.br

selegdo tradicional, por ser um processo mais antigo, esta desatualizado como um
todo, tanto na questdo do tempo quanto ao custo e beneficio para empresa, mas,
ainda assim, é bastante utilizado por varias empresas. Entre as vantagens, pode-se
destacar que, em algumas sele¢des, o entrevistador, sendo um psicélogo, pode fazer
uso de testes psicoldgicos para medir e ter uma visdo mais ampla da personalidade,
do raciocinio logico e da inteligéncia, por exemplo, dos candidatos, contudo, a
desvantagem esta no tempo destinado para a correcdo desses testes e para a

empresa localizar o melhor candidato.

Sobre a selecdo por competéncias, Wilwert (2012) diz que é um processo mais
atualizado. Destacam-se as dinamicas de grupo, as quais, além de mostrar os
candidatos em situagOes rotineiras analogas a um dia de trabalho, também sao
capazes de mostrar aspectos que a empresa pode explorar no caso de surgir um
eventual talento. Em relacdo as suas desvantagens, esse processo quase se iguala
ao da selecao tradicional quanto aos custos e a demora em dar o feedback para as

empresas que optam por esse processo.

Para Pedroso (2016), a selecdo online é o processo que mais mostra vantagens e
desvantagem. Nota-se que o custo-beneficio € muito mais expressivo que 0S outros
dois métodos, haja vista a resposta rapida para os candidatos selecionados — por
possibilitar, por exemplo, uma entrevista por videoconferéncia, a qual dispensa a
locomocéao até a sede da empresa —, além de proporcionar uma visibilidade maior
entre os candidatos que procuram determinadas vagas. Em contrapartida, as
desvantagens desse processo relacionam-se, primeiramente, a perda da interacéo
pessoal entre o candidato e o entrevistador. A intermediacdo da tecnologia leva a
perda de fatores importantes durante o processo de selecdo, como teste de
personalidade e dindmicas para observar aspectos comportamentais em equipe, 0s
guais podem ser explorados pelas empresas, como tracos de lideranca, de
frustracBes, entre outros aspectos que podem influenciar o trabalho daquele
candidato. Em segundo lugar, como a selecao é realizada virtualmente, esse método
atrai mais candidatos camalebnicos e o0 entrevistador pode nao identificar

comportamentos que denunciariam tal perfil.
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Finalizada a analise sobre os pontos fortes e fracos desses trés processos de selecéo,
o presente trabalho encaminha-se para a sua concluséo.

5. CONCLUSAO

Este trabalho teve por objetivo discutir e demonstrar, a partir de dois métodos ja
existentes, como a selecdo online é relevante para as empresas e elucidar o impacto
da tecnologia no processo de recrutamento e selecédo de candidatos a um posto de

trabalho.

Pedroso (2016) defende que a sele¢cdo online € um processo relativamente recente,
porém, seu meétodo esta mais atualizado no contexto de captacdo de candidatos. De
acordo com este autor, por ser um processo novo, as empresas, atualmente, tém
recorrido a essa forma de selec&o pelo 6timo custo e beneficios e por ter uma resposta
mais rapida para o preenchimento do cargo disponivel. Com a ajuda de redes sociais
online, a selecdo de candidatos torna-se mais criteriosa, ajudando o entrevistador e
as empresas a encontrarem mais rapidamente o candidato certo para a vaga em

aberto.

Esta pesquisa conclui, portanto, que o processo de selecéo online esta sendo utilizado
por mais empresas a cada ano que passa, em razao de fatores vantajosos, como
custos e beneficios, facilidade de retorno a ambas as partes (empresa e entrevistado)
e reducéao do tempo do processo seletivo. Isto posto, mesmo contando com algumas
desvantagens, a selecao online € uma realidade, esta sendo praticada no mercado de
trabalho e empregando novos métodos de entrevistas e analise de curriculos. Esta
selecao possibilita que empresa e candidato tenham uma proximidade maior, mesmo
gue impligue resultados negativos na selecdo. Logo, muitas empresas, quando
guerem preencher uma vaga de emprego, optam pela selecdo online por ser um
método mais rapido, como ja foi dito anteriormente, mas, certas vezes, ignoram que
as habilidades mostradas no curriculo ou na entrevista podem ser apenas uma
fachada para atrair a atencdo do recrutador que, muitas das vezes, se detém a

examinar a quantidade de habilidades e n&o as suas qualidades (D’ AVILA et al. 2010).
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Vale ressaltar que a chegada da tecnologia ao setor de Recursos Humanos,
especificamente aos processos de selecdo, trouxe muitas vantagens que, até entao,
eram dificeis de se manejar. Com a selecédo online, questdes como aplicacao de testes
psicoldgicos e dindmicas de grupo passam a ser restritas a fatores de ética profissional
das empresas, mas para as que optam por um processo de sele¢do mais rapido e

facil, a selecéo online € um 6timo método.

Desse modo, a selecdo online é bastante significativa para as organiza¢fes, por todos
os fatores ja vistos neste trabalho, além de ser um marco transformador dos métodos
de selecao de pessoas, 0s quais estdo em evolucdo e aperfeicoamento continuos.
Aplicado de maneira correta e ética, tal método pode trazer novos horizontes para o
setor de recursos humanos (MOURA, 2014).

Finalmente, a partir do que foi exposto acima, este estudo deixa portas abertas para

futuros pesquisadores contribuirem com esta problematica de pesquisa.
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