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RESUMO

A sociedade com o passar do tempo, tem vivido inimeras transformagdes que influenciaram
diretamente no que entendiamos por RH (Recursos Humanos —RH );,uma das areas que mais
contribuiu para esse desenvolvimento foia TI (Tecnologia da Informacao)-T1 que foie continua
sendo o precursor de tantos avancos. Entende-se a partir dai que, em um mundo globalizado
cada dia que se passa, novos softwares e aplicativos tém sido criados e as organizagdes que nao
se adaptarem e se colocarem de forma adequada estrategicamente no mercado ficardo para tras.
O crescimento e a evolu¢ao das novas tecnologias trazem para essas modernas organizagdes
enormes vantagens no quesito agilidade, uma vez que, as proporg¢des das informacdes geradas
nao mais estardo disponiveis em papel, e sim, no formato digital, que possui facil acessibilidade
para o usuario. Da mesma forma os processos seletivos sendo realizados com o uso das novas
tecnologias, colocam essas organizagdes num patamar diferenciado e inovador diante das
demais concorrentes e o candidato escolhido para a vaga certa, propicia um alto ganho para o
empregador mesmo que seja a longo prazo.

Palavras-chave: Recursos Humanos.Tecnologia da Informagdo.Processo Seletivo.

ABSTRACT

Society over time has experienced countless transformations that directly influenced what we
understood by HR(Human Tesources),one of the areas that most contributed to this
development was IT(Information Tecnology),which was and continues to be the precursor of
so many advances.It is understood from then on that,in a globalized world every day that
passes,new software and applications nave been created and organizations that do not adapt and
strategically place themselves in the market will be left behind. The growth and evolution of
new growth and evolution of new technologies bring enormous advantages to these modern
organizations in terms of agility,since the proportionsd of the information generated will no
longer be available on paper, bit in digital format, which has easy accessibility for the user.In
the same way,the selection processes being carried out with the use of new technologies,place
these organizations on a differentiated an innovative levem compares to other competitors and
the candidate chosen for the right position,provides a high gain for the employer even if it os in
the king term.
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INTRODUCAO

Toda empresa sabe que sua existéncia depende da contratacao de bons colaboradores e
que o sucesso dos negocios esta ligado diretamente ao bom desempenho deles, por isso, uma
boa contratagcdo ¢ fundamental. Mas, nem sempre essas escolhas sdo tdo faceis. A sociedade
com opassar do tempo, viveu inimeras transformac¢des que influenciaram diretamente no que
entendia-se por Recursos Humanos (RH);, uma das areas que mais contribuiu para esse
desenvolvimento foia Tecnologia da Informacao que foie continua sendo o precursor de tantos
avancos. Quem diria que os nossos antigos celulares iriam ser substituidos por smartphones
inteligentes, que nos permitemiriam acessar inimeras fungdes e, ainda assim, realizar ligacdes?
Dessa forma, gragas ao servigo de mapeamento por satélites, € possivel comunicar-senos com
pessoas de diversas partes do mundo.

Em um mundo globalizado, cada dia que se passa, novos softwares e aplicativos tém
sido criados e as organizagdes que nao se adaptarem e se colocarem de forma adequada e
estratégicano mercado, ficardo para tras. Os avangos através dos novos processos tecnologicos
trouxeraminimeros beneficios para o homem e agora também para as organizagdes, com a
finalidade de tornar o trabalho mais facil, agil, econdmico e produtivo. Seguindo esse
pensamento, ¢ possivelobservar que o RH tem que aliar a melhor tecnologia que existe a um
conjunto de funcionalidades, primar pela qualidade e praticidade, além de uma maior agilidade
nas decisdes com o menor tempo possivel, isto quer dizer, com maior produtividade e menor
custo.

Hoje, o mundo ¢ muito mais fluido e conectado e trabalha-se em rede, diferente dos
modus operandi antigo.A era digital trouxe um novo mindset, para que as organizagdes se
consolidassem e conseguissem atuar nesse novo contexto, assim, no que se refere a
Recrutamento e Sele¢do de Pessoal, a evolugdo digital j& mudou a forma de se olhar para os
modernos processos de recrutamento, sendo lancada a seguinte pergunta: “Como o RH e as
novas tecnologias estdao alinhados ao processo seletivo?

Este artigo tem como objetivo geral, compreender como o RH tem reagido ao uso e a
implantagao das novas tecnologias disponiveis no mercado. Como objetivos especificos,
procurou-se identificar, quais foram os beneficios que essas novas ferramentas trouxeram para
as organizagoes e, buscar autores que relatam o uso dessa tecnologia dentro do recrutamento e
selecdo de pessoas. Assim, este trabalho justifica-se pelo fato de tentar mostrar os avangos e as
transformagdes que a area de TI trouxe para a Gestdo de Pessoas.

MATERIAL E METODOS

Diante das novas caracteristicas das organizagdes relacionadas aos novos modelos de
recrutamento e selecdo, em que a evolugdo tecnologica tem contribuido para profundas
transformagdes no ambiente organizacional, serd realizada uma pesquisa, conduzida segundo o
modelo exploratério onde serd analisado o conteudo coletado nas informacdes literarias
disponiveis em artigos, livros e em outros que tenham abordado o presente tema.

Para Gil (2008, p.42):

“uma pesquisa exploratoria procura proporcionar maior familiaridade com o
problemae explicita-lo, onde pode envolver um levantamento bibliografico, bem
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como, entrevistas com pessoas experientes no problema pesquisado o que,
geralmente, assume a forma de pesquisa bibliografica e um estudo de caso.”

Diante disso, foi realizada uma entrevista com um Gestor de Recursos Humanos de uma
empresa de médio porte, a qual utiliza uma plataforma para a realizacdo de diversas tarefas na
organizacdo, o que inclui: sele¢do, treinamento ¢ desenvolvimento de pessoal. A empresa
localiza-se em Belo Horizonte (MG) e destaca-se por ser especializada em Softwares e
aplicativos para Gestao de Pessoas.O instrumento utilizado para a coleta de dados que
fundamenta a presente pesquisa, constitui-se de um questionario aberto com dez perguntas
direcionadas a abordagem do assunto e enviadas para o e-mail do entrevistado. Apds a obtengao
das respostas, foi feita uma analise em que, os resultados obtidos apresentaram de forma sucinta,
o real objetivo desta pesquisa.

A CORRETA GESTAO DE DADOS NAS ORGANIZACOES MODERNAS

Para o acompanhamento de um mercado empresarial globalizado, atual e de forma
extremamente competitivo com a finalidade da obten¢do de sucesso em suas iniciativas, €
necessario que as organizacdes modernas absorvam uma enorme quantidade de informagdes
geradas a todo instante, e 0 mais importante ¢ o gerenciamento das mesmas de forma inteligente
produzindo conhecimentos valiosos para a tomada de decisdes aliadas a uma excelente
tecnologia. E muito comum que estas informagdes cheguem as empresas em grande volume e
dessa forma, passam por um grande desafio que ¢ a escolha daquilo que deve ser aproveitado e
o que deve ser descartado.

Quando se inicia o processo de implantacao de uma ferramenta tecnologica para auxiliar
o RH,¢ necessario atentar para alguns fatores, os quais Chiavenato (2010) destaca serem
essenciais para dar inicio a utilizacdo da mesma, que sdo: estar alinhado ao planejamento
estratégico da empresa; criar objetivos e programas de agdo para gestdo de pessoas; registros e
controles de pessoal para efeito operacional; relatorios diversos como base nas decisoes de
gestores; bancode talentos interno ou externo; informagdes gerenciais importantes; assuntos
destinados aos colaboradores, como oportunidades internas, planejamento de carreira e
treinamentos.

Com um banco de dados bem estruturado, ¢ possivel que cada empresa seja capaz de
conhecero perfil do cliente, seja interno ou externo, examinando assim seus habitos de consumo
e determinando iniciativas que possam fideliza-lo amarca, além da atragao de novos clientes com
acoes que envolvam marketing, campanhas personalizadas ou outros projetos que priorizem a
expansdo de negocios de areas especificas da organizacdo. Muitas dessas informagdes, por
serem muito complexas, acabam sendo necessarias a elaboracdo de grandes estratégias
fundamentadas em dados, garantindo ganhos mais efetivos para a empresa.

Para que haja uma maior organizacdo desse contelido € necessario eliminar a
redundancia dessas informagdes com a utilizagao de ferramentas e sistemas com uma solugao
unica que possibilite a integracdo e gerenciamento desses dados.

Os meios de implantag@o se dividem em duas opg¢des, que, segundo Silva (2009 p.62),
sdo: “a terceirizacdo e o desenvolvimento de um sistema proprio. A forma serd escolhida de
acordo com as necessidades de cada organizagdo."

Chiavenato (2008, p. 37) levanta o que é necessario para ter sucesso nesta ferramenta,
afirmando que: “em uma época em que todos dispdem da informagdo em tempo real, sdo mais
bem-sucedidas as organizac¢des capazes de tomar a informacao e transforma-la rapidamente em
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uma oportunidade de novo produto ou servigo, antes que outras o fagam.”

A ideia, neste caso, ¢ englobar desde pequenos projetos especificos até grandes
iniciativas de negdcio no ambiente corporativo. Esse tipo de servigo permite que a empresa
gerencie seus projetos com muita eficacia, qualificada, com tempo reduzido e um baixo custo
operacional.

Levando esse pensamento agora para o “coragdo’ da empresa, o setor de RH, ¢ possivel
observar que o envio de novas informagodes e de carater confidencial, chega até a organizagao
diariamente além de forma volumosa, desencontrada, chegando a sobrecarregar os gestores nas
diversas tarefas isso sempre aconteceu desde a época quando os modernos computadores nem
existiam e o monte de papel se acumulava nas mesas dos gestores.

Com o surgimento das ferramentas desenvolvidas para o gerenciamento de dados das
organizacoes, possibilitou-se uma centralizacio no armazenamento dessas informagdes,
processando-as rapidamente e movimentando-as entre diversas plataformas e sistemas, o que
possibilita maior confianca e precisao dos dados estratégicos. A utilidade dessas informagdes
dependera sempre da forma como serdo armazenadas e acessadas. Por isso, a importancia da
centralizagdo no armazenamento desse conteudo. E necessario realizar a manutencio dos dados
de forma que os bancos possam ser atualizados, adicionados ou excluidos, possibilitando
confianga e precisdo nas informagdes estratégicas para a organizagao.

Com a expansao dos programas de computadores especificos para gestao de dados no
RH, houve uma transformagdo eficaz a fim de diminuir o volume de dados e o que, antes, era
colocado em diversas planilhas eletronicas, agora, pode ser armazenado nesses sistemas,
facilitando a busca pela informagao necessaria de forma mais rapida e precisa.

Mas, mesmo com as novas tecnologias, uma barreira que as empresas ainda tém
encontrado, serefere ao custo dos programas e na manutengao dos mesmos, mas a medida que
cresce a concorréncia, esses sistemas passam a ser barateados o que favorece a aquisi¢ao dos
mesmos tanto pelas pequenas empresas como pelas grandes.

Para alcangar o sucesso neste método, Ulrich apud Silva (2009, p. 155), fala sobre as
mudancascomportamentais dos profissionais do RH, afirmando que, “se a intengao ¢ influenciar
as praticas desse setor por sua propria fungdo, os profissionais devem estar dispostos a mudar
0S seus antigos conceitos € aprimorar os seus conhecimentos.

PROCESSO SELETIVO

O Processo seletivo ¢ uma das tarefas no setor de Recursos Humanos que exige muita
atengdodos selecionadores, pois cada pessoa tem um perfil diferente, e cada cargo precisa de
um perfilque preencha os requisitos necessarios dentro da organizagao.

Por isso, € preciso ter a descricao do cargo, conhecer os pré-requisitos das vagas, saber
quais os desafios que os candidatos tém que superar, conhecer bem a missdo, visao e valores.
Além disso, ter uma boa percepg¢ao do perfil comportamental desejado para que ndo haja erros
durante o processo seletivo, pois a falta de conhecimento pode gerar prejuizos para a
organizagao.

Para Chiavenato (2008, p. 133), "a selecdo de pessoas, funciona como uma espécie de
filtro, e permite que apenas algumas pessoas possam ingressar na organiza¢do; aquelas que
apresentamcaracteristicas desejadas pela organizagao [...]”. Em termos mais amplos, a selecdo
busca, dentre os varios candidatos recrutados, aqueles que sdo mais adequados aos cargos
existentes na organizacdo ou possuem as competéncias necessarias. O processo seletivo visa
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aumentar a eficiéncia e a eficacia da organizagdo, ou estaria em jogo seu capital intelectual, que
deve preservar o enriquecimento da organizagdo, ¢ a escolha da pessoa certa para a vaga certa.

Segundo Olleros (2005, p. 6), “desde o micro empresario, até¢ o presidente de uma
grande empresa, passando pelos executivos que gerenciam outros funciondrios, todos, em
alguma ocasido ou constantemente devem selecionar seus colaboradores”.

Recrutamento ¢ Selegao

Pode ser entendido como recrutamento o meio de encontrar e atrair candidatos para as
vagas abertas na organizagdo, portanto, ¢ de suma importancia que este processo esteja bem
elaboradoe que possua muitos candidatos, pois, para alimentar todo o processo de selecdo, que
deve conter muitas e boas opgoes.

O recrutamento ¢ um processo que varia de acordo com cada organizagdo, € isto esta
diretamente atrelado ao processo de abertura de vaga do setor, sendo assim permitido ao 6rgao
de recrutamento da empresa dar inicio a este processo, pois ainda nos dias de hoje o setor de
RH ¢ visto como staff, (CHIAVENATO, 2006).

No decurso do processo de recrutamento, dependendo das politicas da organizagdo e da
gestaode RH, poderao ser adotados trés meios diferentes de recrutamento, sendo eles: interno,
externoe misto que serdo vistos na sequéncia. O setor de RH devera avaliar as demandas e
necessidades, atingindo todas as areas e niveis na organizagdo, bem como, implantar as
caracteristicas de forma adequada, dentro da realidade que a empresa possui, esta busca interna
pode ser substituida por um trabalho mais amplo que se chama planejamento de pessoal.

Recrutamento Interno

r

O recrutamento ¢ interno quando, havendo determinada vaga, a empresa procura
preenché-la através de remanejamento de seus empregados, que podem ser promovidos
(movimentagdo horizontal), ou ainda transferidos (movimentagdao horizontal), ou ainda
transferidos com promog¢ao (movimentacao diagonal) (CHIAVENATO, 2006). O processo s6
sera valido se houver muita seriedade, competéncia e transparéncia durante todo o
procedimento. O processode recrutamento interno, por sua vez traz vantagens e desvantagens.

Recrutamento Externo

O recrutamento externo, ¢ uma forma de captar novos candidatos vindos de fora da
organizagdoe procurar ocupar as vagas com pessoas estranhas a esta, ¢ que estejam aptos para
suprir a necessidade da selecdao, que ¢ a de selecionar o candidato mais bem preparado para
ocupar a vaga em aberto (CHIAVENATO, 2009. p.163).

Ha varias formas de se realizar o recrutamento externo, que poderdo ser: através de
arquivos de candidatos que se apresentaram espontaneamente ou em outros recrutamentos
apresentacdode candidatos por parte dos funcionarios da empresa cartazes ou anincios na
portaria da empresa e agéncias de recrutamento.

Recrutamento Misto

O processo misto nada mais € do que, a unido do recrutamento interno com o externo.
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Talvez seja o tipo de sele¢do mais utilizado, pois, além de trazer novas ideias para a empresa,
ndo exclui os colaboradores das novas oportunidades. Ele pode ser aplicado de duas formas:
concorréncia em pé de igualdade, quando candidatos externos e internos disputam a mesma
vaga, ou por um processo com cotas. Nesse caso, as novas oportunidades sdo direcionadas aos
colaboradores, e outra parte a novos profissionais. “Em face das vantagens e desvantagens dos
recrutamentos interno e externo, uma solucdo eclética tem sido preferida pela maioria das

empresas: o recrutamento misto, ou seja, aquele que aborda tanto de fontes internas como fontes
externas de RH. (CHIAVENATO.2009, p.168)

Selecao e Etapas do Processo Seletivo

Chiavenato (1999 p.107), cita em sua obra sobre Gestdo de Pessoas, um velho ditado
popular onde afirma que: “A selecao constitui a escolha certa da pessoa certa para o lugar certo."
Entende-se assim que a sele¢do se caracteriza por ser o processo de escolha de candidatos entre
aqueles ja recrutados. O processo de selecao deve ser amplamente abastecido primeiramente
com candidatos em potencial pelo processo de recrutamento. Este processo € um
comparativo:de um lado as definicdes do perfil de cargo e de outro as caracteristicas dos
candidatos, a fim de averiguar qual deles atende as exigéncias do cargo.

Todas as técnicas de selegdo, tém como propdsito verificar um determinado aspecto da
personalidade do candidato. Os testes psicométricos, permitem identificar e avaliar aspectos da
personalidade e aptiddes do candidato. As técnicas vivenciais procuram avaliar como o
candidato reage a situacdes que podem ser encontradas no cotidiano do cargo desejado e
também como cada candidato se relaciona com as demais pessoas.

Técnicas do Processo Seletivo

Sao aplicados pelo selecionador para avaliar as habilidades buscadas no candidato.
Normalmente sdo usadas dindmicas de grupo, provas situacionais ou avaliagdes psicoldgicas.

Entrevista

Entrevista de triagem, em geral, ¢ realizada no processo de recrutamento ou como
primeira fase do processo de selecdo. Buscam confirmar as informagdes detalhadas pelo
candidato em seu curriculum ou na ficha de solicitagdo de emprego. Permitem também ao
selecionador formar uma primeira impressdo a respeito do candidato. Além disso, o
entrevistador pode fornecer aocandidato, no momento da entrevista de triagem, informagdes
sobre o cargo disputado,a empresa, o processo, verificando o interesse do candidato em
participar da selecdo.

Chiavenato (2002, p. 234) descreve:

Dentro da abordagem de sistemas, o entrevistado ou candidato se assemelha a uma
caixa preta a ser desvendada: aplica-se a ela determinados estimulos (entradas) para
verificar suas rea¢des (saidas)e com isto, estabelecer as possiveis relagdes de causa e
efeito ou verificar seu comportamento diante de determinadas situagdes.
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Dinamica de grupo

Sao diversas atividades aplicadas com o objetivo de analisar o desempenho do candidato
em equipe e detectar comportamentos e competéncias compativeis ao cargo pretendido pelo
candidato. Durante as atividades, o selecionador observa o desempenho de cada integrante. De
acordo com Franga (2013,p.44), “A dindmica de grupo pode prever comportamentos em grupos
sendo vital na hora de contratar”.

Avaliacao psicologica

Sao diversos testes aplicados durante o processo seletivo para analisar aspectos da
intelectualidade, personalidade e coordenagdo motora do candidato. Nem todas as empresas
aplicam testes deste tipo. Eles ndo sdo eliminatérios, podem parecer estranhos, mas sempre sao
sinceros nas respostas. Eles sdo apenas formas de confirmar o resultado das entrevistas e visam
auxiliar os selecionadores a escolher o melhor perfil.

Segundo Gil (2014, p.100), “caso se decida pela utilizacdo de testes psicologicos,
convém lembrar que para surtirem bons resultados precisam ser aplicados com grande pericia.
Por essarazao, no Brasil, apenas psicélogos devidamente habilitados tém autorizagdo para
aplica-lo”.

Devolutiva ou Feedback

E uma resposta dada ao candidato sobre o seu desempenho e a sua situagdo no processo.
Por meio do feedback, o candidato pode saber os motivos pelos quais ele foi ou ndao escolhido
pelaempresa. Sobretudo, ¢ pouco utilizada. “Por isso, ndo deixe o candidato (ou quem o
indicou) semresposta. Se vocé deixar um candidato semresposta, podera colocar emrisco a boa
imagemda empresa “(RIBEIRO, 2012 p.87).

OTIMIZACAO DO PROCESSO SELETIVO MODERNO

Para que o processo seletivo ocorra com sucesso € com os resultados positivos
esperados, € preciso criar estratégias que levam em conta varios fatores que possibilitem uma
perfeita sincronia entre quem seleciona e o candidato; dessa forma, a melhor estratégia
caracteriza-se pela transparéncia, efici€ncia, eficacia e busca continua de aprimoramento. A
definicdo de estratégias no processo seletivo exige da equipe técnica conhecimentos do negocio,
da organizacdo, do cargo, pesquisa, € muita criatividade, necessitando, a partir dai um ajuste a
cadanecessidade detectada.

Chiavenato (2010, p. 49), define:

Na Era da Informacdo em que ja estamos aprendendo a viver as mudangas que
ocorrem nas empresas ndo sao somente estruturais. S3o,acima de tudo, mudangas
culturais e comportamentais transformando opapel das pessoas que delas participam.
E essas mudangas ndo podem passar desapercebidas pela Gestdo de Pessoas. Alids,
elas estdo ocorrendo também na area da GP e provocando uma profunda
transformacg@o nas caracteristicas da area.
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Todo esse contexto, além da conscientizacdo das organizagdes para o valor do capital
humanocomo diferencial competitivo, fez com que no discurso inovador da moderna Gestdo de
Pessoas, os talentos humanos fossem considerados como um dos maiores suportes das
organizagoes.

Entende-se por talentos humanos, a pessoa que traz em sua bagagem, um conjunto
privilegiado de competéncias, o que comumente ¢ denominado de CHA (conhecimentos,
habilidades e atitudes) das quais se diferencia dos demais. Para Chiavenato (2010, p.53)” O
conceito de talento humano conduz necessariamente, ao conceito de capital humano - o
patriménio inestimavel que uma organizagdo pode reunir para alcancar competitividade e
sucesso”.

Hé diferentes tipos de talentos, que por sua vez possuem diferentes capacidades
relacionadas com o contexto do trabalho e da organizacgdo, isso quer dizer que, nem todas as
pessoas sdo talentosas, entdo, aqueles colaboradores que apresentam um diferencial, e que,
desenvolvem atividades que so agregam valores para a organizagado, sao tidos como verdadeiros
capitais humanos, desempenhando papéis insubstituiveis e como individuos, também sao
praticamenteinsubstituiveis dentro da organizacdo. Conforme Chiavenato (2010, p. 52), “gerir
talento humano esta se tornando indispensavel para o sucesso das organizagdes. Ter pessoas
ndo significa necessariamente ter talentos”.

Mas ¢ possivel tornar as pessoas talentosas, bastando para tanto, desenvolver os seus
potenciaise essa parte cabe as empresas investirem em uma politica de valorizagdo de todo o
seu capital humano por meio de treinamento, aconselhamento e orientagao profissional. Por
décadas, foi possivel ouvir os termos: gestdo de pessoas ou gestdo de recursos humanos, mas
raramente talentos humanos; mas, isso esta mudando e muitas empresas estao buscando um
diferencial em seus colaboradores passando a trata-los como talentos.

A expressao captagao de talentos ainda leva uma ideia enganosa de atragdao de pessoas
excepcionais a fim de dar um consideravel retorno a organizagao; o talento, como ja foi visto,
faz referéncia a um conjunto que depende de diversos fatores presentes no individuo e quando
ha investimentos em captacao e selecao, sdo vistos de forma isolada.

Nao sdo poucas as organizagdes que possuem em seu quadro de colaboradores, muitos
talentosocultos e por ndo criar oportunidades para a expressdo desses talentos ndo agregam
valor a missao e os aos objetivos da instituicao o que acaba acarretando em desmotivacao, falta
de compromisso e até frustracdo. Deve haver por parte da empresa, a retengdo e o
desenvolvimento de profissionais talentosos caso contrdrio, a mesma ird perder estes
profissionais que acabardopor migrar para outras organizacgdes e até concorrentes daquela a que
pertenciam, optando porpropostas bem mais atrativas.

Como afirma Chiavenato (2010 p. 53):

Assim, néo basta ter talentos para possuir capital humano. E preciso tertalentos que
sejam integrados em um contexto acolhedor. Se o contextoé favoravel e incentivador,
os talentos podem se desenvolver e crescer.Se o contexto ndo adequado, os talentos
fogem ou ficam amarrados e isolados. O conjunto de ambos continente e conteudo
proporciona o conceito de capital humano.

Com isso, pode ser dito que, as estratégias de captagdo e sele¢do de talentos devem ser
vistas como uma etapa da gestdo de talentos; selecionar os funcionarios certos ¢ muito
importante para a organizacdo, até porque colaboradores que possuem boas habilidades e
atributos fardo um trabalho melhor para a empresa.
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Desde o passado até agora, o processo de contratar e reter talentos exige muito
profissionalismo. Afinal, ele também funciona como um cartdo de visitas da empresa diante do
candidato. Caso aconte¢a do candidato ser entrevistado por um recrutador desqualificado e sem
comprometimento com a empresa, ninguém mais do que o proprio candidato serd capaz de
captar e divulgar uma imagem distorcida do que presenciou no recrutamento. Sabe-se muito
bem que, o candidato adquire durante o processo seletivo um conjunto de expectativas sobre a
organizacdo ¢ sobre o cargo especifico dai a necessidade de transparéncia na realizagdo do
mesmo.

Desse evento, tendo como foco principal os beneficios gerados logo ap6s a contratagao,
podemser ressaltados a partir dessa explanagdo, um vislumbre dos paradigmas tradicionais e
modernos dos processos seletivos; o tradicional € caracterizado por um foco meramente
operacional, escolhendo a pessoa certa para o cargo certo, uma captagdo voltada apenas para a
admissdo, valorizacdo do conhecimento e da experiéncia, e atividade centralizada na area de
RH. J4 no paradigma moderno, existe a captacdo de talentos, uma maior proatividade, uma
visdo voltadapara o presente e para o futuro compromisso com o desempenho do cargo captacao
voltada paraadmissdo com destaque de ascensdo profissional, formacao de equipes e projetos,
transferéncias, enfim, todas as formas de aproveitamento interno de talentos, destaque também
para a valorizagdo do comportamento e da atitude no trabalho nesse caso a atividade ¢
descentralizada, realizada em parceria entre RH e clientes internos (gerentes e equipes de
trabalho).

A selecdo por competéncias ¢ uma tendéncia que traz como pontos fortes a clareza do
perfil e maior facilidade para avaliar os candidatos com imparcialidade, justica e ética.
Consegue-se identificar principalmente se o candidato se enquadra na cultura da organizagao.
Assim, busca-se erradicar uma série de falhas que possam comprometer o processo da
contratacao, como também detectar os valores do profissional que poderao, num futuro préoximo,
ser transformadosem competéncia essencial para a empresa.

Para Gil (2001,p 46), “Sera necessario criar condigdes para que os empregados desejem
realmente permanecer na empresa, sintam a contribuigdo significativa para seu
desenvolvimento profissional e pessoal.”

O USO DAS NOVAS TECNOLOGIAS NO PROCESSO SELETIVO

O crescimento e a evolugdo das novas tecnologias trazem para as modernas
organizacdes, enormes vantagens no quesito agilidade, uma vez que, a proporcdo das
informacgdes geradas ndo mais estara disponivel em papel, e sim, no formato digital que possui
facil acessibilidade para o usuério. Isso gera uma economia de tempo muito grande e o processo
seletivo passa a ser melhorado continuamente, acompanhando as transformacdes tecnoldgicas. A
popularizagdo da internet através de dispositivos moveis tem facilitado muito para que, o
candidato possa entrar em contato com diversas empresas € conhecer um pouco mais da vaga
ofertada. O proprioRH usa a internet como pesquisa para elaboragdo do processo seletivo e para
disponibilizar osdiversos recursos oferecidos pela organizacdo, para a capta¢do dos possiveis
candidatos.

O recrutamento externo, antigamente era feito por meio de aniincios em jornais, revistas
e folders distribuidos em locais publicos, o que acarretava um alto custo devido a elaboragao
de cada publicag¢do.Shwiff (2011,p.110) complementa que, “a internet pode ser usada para que
asempresas verifiquem como os anuncios estdo sendo elaborados nos sites antes de elaborar o

. Revista
L | Interdisciplinar S5\ 2675-7737 | v.04 | p. 19-36 | 2022




seuproprio anincio.”

Com a valorizagdo do capital humano e do setor de RH no presente século, verificou-se
ser fundamental a necessidade de um recrutamento eficaz e detentor de uma melhor qualidade
na selecdo dos candidatos. A tecnologia ¢ uma aliada muito eficaz em todos os processos, até
mesmo na divulgacdo dos resultados, contribuindo com um tempo menor de resposta ao
candidato. Segundo Araujo (2012), os principais motivos que favorecem uma empresa a
contratar um candidato, a partir de informacdes obtidas em redes sociais sdo: mostra de sua
criatividade, realizagdo de trabalhos voluntarios, habilidades solidas de comunicagdo e boas
referéncias postadas por outros.

Ainda, segundo o autor, da mesma forma, as redes sociais podem influenciar
negativamente naavaliagdo de um candidato como apologia a violéncia, drogas, sexo, crime ou
criticas aos empregos anteriores, habilidades pobres de escrita, conduta preconceituosa, ou
divergéncias nas informacdes sobre suas qualificacdes.

Ressalta-se que, as redes sociais estdo mudando a maneira como os recrutadores
selecionam seus candidatos. No entanto, essa forma de recrutar ainda é bem recente sua
utilizagdo por parte das empresas, passou a ocorrer em maior escala a partir de 2009.
Procurando-se esclarecer o que vem a ser uma rede social apresentam-se algumas defini¢des
como a de Marteleto (2001, p. 72) para quem uma rede social representa “[...] um conjunto de
participantes auténomos, unindo ideias e recursos em torno de valores e interesses
compartilhados.”

A popularizagdo das redes sociais nao poderia ficar longe das vistas dos headhunters
(cacadoresde talentos) das empresas. O mercado inova, ¢ ja faz parte da rotina do RH o uso das
redes sociais, para selecionar e obter o profissional certo para determinada vaga.A divulgagao
e resposta sdo bem rapidas, justamente porque se transita facilmente de um contato ou
conhecimento casual as relagdes profissionais.

E fato que tanto pelo Facebook, como pelo Linkedin, ou outra rede, as empresas estio
localizando e escolhendo o perfil ideal que tanto almejam para seu time. Gragas a tecnologia, a
mudanga foi grande para quem atua nos departamentos de RH das corporacdes. As redes sociais
ja estdo inseridas como ferramenta de divulgacdo de vagas e no recrutamento de novos
colaboradores. Ao contar com a integragdo entre uma solugdo tecnoldgica e as redes sociais, o
recrutamento ganha a chance de se tornar muito mais eficiente e positivo. As principais
ferramentas tecnologicas usadas para que todo o processo de recrutamento e selegdo ocorra sao
as seguintes:

E -mail

Foi-se o tempo em que os curriculos chegavam ao RH das empresas no papel. Com a
internet tudo mudou. Comecou com o e-mail e chegou as redes sociais. Com elas, a distancia
entre pessoas em busca de 6timas oportunidades e empresas, a procura de bons profissionais
ficou mais curta. Quando a empresa ndo utiliza softwares e plataformas especificos para R&S,
(recrutamento e selecdo)normalmente os curriculos sdo recebidos por e-mail e os controles sdo
por planilhas.
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J& o uso de softwares especificos possibilita, por exemplo, uma gestio unificada da base
de candidatos, historico de todos os processos que o candidato ja& participa claramente
percebidaspor uma empresa que adota a tecnologia para o seu processo de recrutamento e
selegdo.

E notério que o e-mail ainda é um dos maiores meios de troca de informagdes daqueles
que desejam comunicagdo rapida e eficaz entre o RH e os candidatos, ¢ ¢ uma das plataformas
essenciais de comunicacdo até o momento, seja para comunicar uma entrevista e/ou etapas, uma
contratacdo ou uma devolutiva. O risco ¢ que, devido muitas vezes o RH receba tantas
informagdes e curriculos através dele que, podera ocorrer de ndo ler algum.

Por esse motivo, ha empresas que criam contas de e-mails especificas para R&S,
encurtando distancias, economizando ligacdes e otimizando o tempo, para que o candidato seja
comunicadode forma eficaz e veloz. Além disso, o candidato, evita gastos com impressao,
envelopes e deslocamento para entregar o curriculo.

Ele envia suas informagdes por e-mail, podendo contatar varias organizagdes em um
curto periodo de tempo. Sendo assim, os recrutadores tém maior facilidade na hora de selecionar
candidatos através dos curriculos recebidos. Procurar emprego ja ndo ¢ mais uma tarefa
enfadonha e artesanal. Requer que se tenha profissionalismo e antes de mais nada velocidade
para isso, o RH ndo deve langar mao da tecnologia e tampouco perder tempo na execugao de
seus projetos..

Skype

Outro método que tem mostrado crescente aumento em sua utilizacao ¢ a realizagao das
entrevistas de selecdo através de videoconferéncias. Lancado em 2003, o Skype, foi um dos
primeiros programas de troca de mensagens por chamada de video mais difundido e, apesar do
continuo surgimento de novas redes concorrentes, para comunicagdo em tempo real, como:
hangout, youtube, whatsapp, messenger, etc. Ele ainda continua bem estabelecido no mercado.
Ao redor do mundo sdo, pelo menos, 300 milhdes de usudrios ativos.

J& no Brasil, ele ¢ usado por uma média de 15% da populagdo, ndo se restringindo ao
uso doméstico, mas, principalmente, por empresas de todos os portes. Com o intuito de tornar
mais rapida e pratica a entrevista, os selecionadores buscam apoio através dessa ferramenta tao
moderna e eficiente. Seja para facilitar agenda, recrutar, realizar um treinamento a distancia
e/ou simplesmente, reduzir tempo. A entrevista a distancia, tem acontecido com frequéncia em
algumas etapas da sele¢do, mas os recrutadores advertem: esse recurso ¢ utilizado em uma ou
outra etapa.

Na verdade, ndo se abre mao de analisar o comportamento do candidato pessoalmente.
E no “olho no olho” que informagdes relevantes sdo coletadas, pois, no encontro presencial,
outras caracteristicas sao percebidas.No que se refere ao uso de video nas entrevistas de selegao,
pode-se dividir em duas formas distintas de avaliagcdo. A primeira a mais conhecida ¢ a propria
videoconferéncia, ou seja, entrevista ao vivo por video com tecnologias como Skype ou o
Zoom.

Esse processo pode ser utilizado como uma primeira entrevista com o candidato, para
decidir se vale a pena chama-lo para uma entrevista presencial. Além disso, ¢ uma ferramenta
muito importante para a selegdo a distancia, ou seja, quando o candidato mora em outra cidade,
Estadoou até mesmo outro pais.
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A segunda forma ainda pouco conhecida ¢ o questiondrio por video. Neste caso, o
recrutador envia um questiondrio para o candidato e ele grava as respostas em video para
avaliag@o posterior. As principais vantagens deste método em relagdo a videoconferéncia, ¢ que
o recrutador ndo precisa reservar sua agenda com o candidato, o tempo gasto na avaliagdo do
questionario ¢ menor do que a entrevista online. Por exemplo, caso ele identifique pelo video
algumas caracteristicas do candidato que o desqualificam para a vaga, ¢ so6 ele parar de avaliar
o candidato e passar imediatamente para o proximo, o que nao € possivel quando vocé interage
a0 vivo com 0 mesmo.

E importante destacar que o questionario por video ndo substitui a avaliagio de
curriculos nemuma futura entrevista presencial, mas € uma ferramenta poderosa na triagem, que
possibilita que os candidatos convidados para as fases finais do processo, sejam os mais aderentes
ao perfilda vaga.

No Brasil, aumentou muito, por parte das empresas, a utilizagdo da videoconferéncia
para realizar entrevistas de selegdo. Como razdes principais, vale citar, a diminuicdo do tempo
gastono processo seletivo, redugao do tempo de locomocgao para o candidato, maior facilidade
para conciliar as agendas do recrutador e do candidato, além de facilitar a selecao de candidatos
mesmo que eles estejam longe da empresa.

Com a internet, elimina-se aquele espaco de tempo caracteristico do marketing, entre a
divulgacao e o interesse. O que quer dizer que, daqui para frente, o mercado de trabalho sera
cada vez mais dindmico e competitivo. Por isso, € preciso conhecer os mecanismos dessa super
rodovia de informacgdes e saber utiliza-la como vantagem competitiva na busca de uma 6tima
colocagao .

Facebook

Um das redes de relacionamento da atualidade que tem se destacado cada vez mais, € o
Facebook, sistema que foi desenvolvido, em fevereiro de 2004, por jovens universitarios de
Harvard, que inovaram o conceito de Rede Social Virtual, foram eles: Mark Zuckerberg, Dustin
Moskovitz, Eduardo Saverin, Chris Hughes ¢ Andrew McCollum onde, de acordo com Recuero
(2009), tinham o objetivo inicial de gerar uma rede de contatos para os universitarios que
estavam no periodo de transi¢ao da saida escolar para o ingresso na universidade.De inicio, o
sistema, era apenas disponivel para os alunos de Harvard, sendo que, depois, seria liberado para
escolas secundérias.

O Facebook disponibiliza uma variedade de aplicativos e ferramentas, permitindo que
seus usuarios se comuniquem e compartilhem informagdes com a opgao de controle e
privacidade das mesmas. Recuero (2009, p. 172) afirma que “o facebook ¢ hoje um dos sistemas
com maiorbase de usuérios no mundo”.

Cada dia que passa, mais as empresas estdao utilizando o Facebook para recrutamento e
sele¢do.A plataforma ndo ¢ apenas um lugar para simplesmente, manter contato com amigos,
pois, grande parte de toda a atividade de procura de emprego estd acontecendo através dessa
ferramenta. Muitos usudrios o veem como um canal para descobrir e se candidatar a
oportunidades de emprego, pois, este possui um grande volume de usudrios que, juntos, criam
uma grande audiéncia para as empresas.

Trabalhar essa audiéncia como uma estratégia para a efetividade dos processos, €
aproveitar o potencial de divulgacdo e viralizagdo da rede social a seu favor. Com isso em
mente, um recrutador possui vantagem competitiva em comparacdo com empresas que nao
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estdo recrutando através dessa rede social.

Whatsapp

Outra ferramenta muito utilizada no R&S por aplicativos é o Whatsapp, onde os
candidatos, que estdo disponiveis para o mercado, tém a possibilidade de serem comunicados
com rapideze eficiéncia, com custo quase a zero (se tratando de canais abertos) para ligacdes,
audios, videoconferéncia e mensagens apenas com o uso da rede de internet. Os candidatos para
boa aderéncia no mercado de trabalho, precisam sempre ter seus contatos atualizados e todas as
possibilidades de comunicagdo a disposicao das empresas, garantindo a agilidade na resposta
que serd um grande diferencial para os processos, além de estarem sempre preparados para
entrevistas a distdncia. Seguir as novas tendéncias pode ser bastante valido para melhorar a area
de R&S. Devemos nos atentar as novas tecnologias e utiliza-las a nosso favor.

Enquanto os e-mails podem se dispersarem e ndo chegar, e as ligacdes podem nao serem
atendidas, o Whatsapp sai na frente, por sua praticidade e por sempre estar a mao de todos os
conectados, em todo o planeta.

Muitos candidatos a uma vaga de emprego, ficam nervosos quando chega o momento
da entrevista com o recrutador. Ha o medo de falar algo indevido, de nao agradar ou de
demonstraralguma inseguranca. Além disso, varios deles deixam de comparecer ao processo
seletivo por ndo terem condig¢des de custear passagem até o local, ou mesmo, ndo se adequarem
ao perfil davaga.

Ao avaliar todas essas questdes, ha gestores em Recursos Humanos que decidem, nos
dias atuais, inovar e entrevistar os candidatos pelo Whatsapp. Além da economia com custos
de passagens e tempo, a entrevista pelo Whatsapp deixa o candidato mais seguro e relaxado,
assim,o recrutador consegue tragar o perfil do mesmo. Esse tipo de entrevista deixa-o mais
tranquilo, o que também ¢ uma vantagem ja que alguns mesmo com um bom curriculo, muitas
vezes perdeum pouco da timidez na realizagdo do processo.

Esse app de mensagens, que se tornou o mais famoso do mundo langou sua versdo para o
mundocorporativo: O Whatsapp Busines este vem com novas fungdes para estruturar e afirmar
o usodesse recurso pelas organizacdes, tornando-se um grande aliado para o setor de R&S, pois
essaferramenta se bem utilizada, pode trazer diversos beneficios para a empresa em termos de
praticidade durante o processo seletivo.

Twitter

Segundo Comm e Burge (2009), o Twitter foia ferramenta que realmente estabeleceu o
padraodo microblog. Criado pelos programadores Evan Williams, Jack Dorsey e Biz Stone em
julho de 2006, de inicio o Twitter foi usado somente pelos empregados da companhia a qual
pertencem seus criadores “[...] como uma forma divertida de comunicacdo interna.” (COMM;
BURGE, 2009, p. 21). O servico foi lancado oficialmente em outubro de 2006.0 Twitter
também ¢ uma forte ferramenta na busca por talentos, e seu uso vem crescendo bastante como
estratégia de recrutamento e sele¢do. Esta plataforma possui uma dindmica diferente do
LinkedIn e Facebook, principalmente na divulgagdo de vagas, devido ao limite de 280
caracteres por publicagdo.

A maneira mais facil de divulgar uma vaga ¢ criando tweetts como: procuramos por um
médicocirurgido em Cuiaba, salario competitivo, incluir uma # (Hashtag) ou uma url encurtada.
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Mas, existem outras formas de atrair ainda mais a atengdo através desse aplicativo, no qual
podera registrar pesquisas, fazer listas com os geradores de contetido mais interessantes e com
perfis que divulgam oportunidades, procurando o méximo aproveitamento do seu potencial.

Linkedin

Segundo Vargas (2012) o Linkedin, que também esta enquadrado na categoria de
software social, foi desenvolvido em 2002. Seu publico-alvo sdo os usuarios que buscam o €xito
e a promoc¢ao de seus perfis profissionais nas redes socias virtuais, onde, desde 05 maio de
2003, data em que foi lancado, o site vem contribuido para a conexao de todos os profissionais
do mundo, a fim de torna-los mais eficientes e excelentes.

Essa plataforma se tornou uma rede de consulta obrigatoria por qualquer departamento
de RHque queira realizar processos de recrutamento e selegéo na atualidade. E cada vez maior
o nimero de empresas que buscam profissionais através dessa plataforma, justamente pelo foco
das informagdes nela contida, experiéncias em setores similares ou correspondentes ao que a
empresa deseja.

Com ja visto, o uso das redes sociais pode potencializar as estratégias de recrutamento e
selecdodevido ao grande numero de usuarios presentes na plataforma, e a audiéncia que ela
constréi aoredor de uma empresa. O poder de viralizagdo faz com que uma simples publicagao
de vaga, seespalhe e atinja pessoas que nao seriam alcancadas de outra forma.

Além disso, o uso das redes sociais auxilia na criagdo da marca da empresa como
empregadora, aumentando o niumero de referéncias recebidas e direcionando o trafego de
trabalho sendo usadas de forma criativa e efetiva, os beneficios transcenderdo todos os
parametros de recrutamento tradicionais.

RESULTADOS E DISCUSSAO

Serao apresentados aqui, os resultados obtidos por meio do levantamento do referencial
teorico,associado aos dados coletados na entrevista. A empresa selecionada para este estudo ¢
uma empresa brasileira do ramo de informatica, que tem seu funcionamento desde 1999 e
trabalha,mais precisamente com solu¢des em tecnologia da informacao para o agronegocio e
recursos naturais. Esta empresa tem como linha de negdcios a consultoria e treinamento em
tecnologia, desenvolvimento de software, solugdes para Internet, inteligéncia de negdcios,
licenciamento de produtos proprios e suporte de aplicagdes (pds-venda de produtos) e utiliza
uma moderna plataforma digital no processo de recrutamento e selecdo de pessoas.

Dentre os principais servicos oferecidos pela empresa, destacam-se: intranet,
campanhasdigitais, portais colaborativos, solu¢cdes moveis, e-commerce, dentre outras. Seus
principais clientes sdo empresas multinacionais. Este trabalho preservara a identificagdo do
nome da empresa estudada, para garantir as regras adotadas pela organiza¢do no sentido de
preservar a confidencialidade dos dados e informagdes institucionais, bem como informagdes
sobre o entrevistador.

A realizagdo da entrevista teve como objetivo identificar como ocorre o
compartilhamento do conhecimento interprojeto pela percep¢do da entrevistada a qual sera
identificada apenas comogestora “A” com a aplica¢do do questiondrio enviado por e-mail a
responsavel do setor e gerentede Recursos Humanos, foipossivel identificar a situagdo da correta
gestao_das informacdes pormeio da Inteligéncia Artificial, o uso dessas novas tecnologias nos
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processos de recrutamentoe sele¢do de pessoas, e o desenvolvimento futuro da organizacao
diante das transformagdes quepoderdo acontecer no setor de RH.

Foi questionado a Gestora “A” sobre a enorme quantidade de informagdes geradas a
todo instante nos processos de recrutamento e selecdo tais como curriculos, documentos
pessoais entre outros procurou-se saber como era visto o avango tecnolégico na atual conjuntura
da moderna Administragdo de Recursos Humanos e obteve-se como resposta que sem a
tecnologiae sem as facilidades que a programacao traz, seria muito dificil acompanhar as novas
tendéncias. O RH e todas as demais areas precisardo contar com tecnologia muito recente, isso
decorre em especial da demanda e manuseio do grande volume de dados.

A Gestora “A” também relatou ser fantdstico que se possa atentar para isso € que ja ser
possivelcontar com ferramentas incriveis de uma maior assertividade.

Com essa resposta pode-se entender, que o avanco tecnologico tem trazido bons
resultados paraas empresas modernas que nao desejam abrir mao de investimentos em sistemas
que por sua vez poderao trazer mais agilidade no manuseio de informagdes. Partindo do mesmo
principio, de aspectos inovadores na informatizagdo dos processos de recrutamento e selecao por
meio deprogramas de computador, foi lancada para a entrevistada o questionamento de como o
softwareusado pela empresa no setor de recursos humanos tem exercido seu papel como
ferramenta estratégica para gestao de pessoas.

Para essa questdo foi obtida resposta de que através de plataformas digitais obteve-se
uma grande contribui¢do na forma de se poupar tempo, melhorando a organizagdo diminuindo
o trabalho operacional controlando e gerenciando de forma estratégica todo o processo
administrativo além de diminuir o nimero de pessoal, com isso ¢ possivel entregar um resultado
absurdamente melhor com menos pessoas exercendo as atividades do setor.

Ja sabendo que o recrutamento e a selecao consistem no meio de atrair candidatos para as
vagasabertas na organizagdo, ¢ que ¢ de suma importancia a elaboracdo de um processo que
possua muitos candidatos, foi perguntado a Gestora “A” usa a plataforma digital na sele¢ao de
pessoalem sua empresa. A mesma apresentou como reposta que utilizava a plataforma digital
para mapeamento comportamental, o que lhe possibilita reduzir etapas encurtando o seu tempo
de contratagao.

Assim uma vaga aberta, ¢ preenchida em bem menos tempo, com uma pessoa muito
mais alinhada com as habilidades necessarias para o cargo que ira ocupar na organizagao. Ainda
assim a Gestora “A” fez referéncia ao software na forma como ele ¢ utilizado sendo capaz de
gerar um perfil do sujeito, dando uma andlise de quem deve seguir para as etapas finais.

Obviamente que € necessario que o profissional que esteja a frente de tudo, saiba o que
esta buscando; sem que alguém esteja articulando todo o processo, ndo hé ferramenta que ajude.
Jamais uma ferramenta sera capaz de fazer tudo sozinha. E subjetivo e particular o que cada
empresa deseja. Mesmo com a participacdo das redes sociais no mundo dos negocios, bem
como o crescimento da procura por uma recolocagdo no mercado de trabalho, foi feito um
questionamento a Gestora “A” se a empresa possuia algum aplicativo de mensagens para
recrutamento de pessoas quanto a essa questdo a Gestora “A” informou que acha desnecessario
em nosso atual cendrio pois ndo via a utilidade, j4 que os dispositivos moveis que usa na
empresa sdo particulares e que ndo deveria haver uma “mistura” entre o que ¢ privado e publico
por isso mesmo a respondente salientou que ndo existe nenhuma sincronia entre a plataforma
digital utilizada por ela e as redes sociais.

Com relag@o ao custo financeiro dos sistemas de gestdo de pessoas ao ser indagada se
valia a pena para a empresa investir em tecnologia, foi dado como resposta:
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Se feita uma analise apenas pelo valor, ndo ¢ barato, mas tendo em vista as facilidades
que ela gera, é um investimento que agrega valor sim para a organizagdo. Ferramenta
boa ¢ aquela que se paga dentro do que ela se propde, ¢ a que usa atende as
expectativas da organizagdo, inclusive no departamento pessoal por concentrar
informacdes bastante Uteis, sendo uma ferramenta que s6 veio somar ao DP. (Gestora
‘6A7’)

A questdo apresentada referente ao pds-venda e ao suporte técnico do software usado
no RH foi respondido que o suporte era permanente que o pds-venda ndo deixava nada a
desejar.Parafinalizar a entrevista foi perguntado como a empresa na qual a respondente trabalha
via o futuroda Gestao de Pessoas, e como seria o plano de expansao dos negocios nesta area sua
resposta foi que “se tudo continuar caminhando como est4, sera tudo informatizado controlado,
acessivel e principalmente menos subjetivo” (Gestora “A”).

Diante dos dados apresentados concluiu-se que atualmente tem sido falado muito no
setor de Recursos Humanos sobre Inteligéncia Artificial, que nada mais ¢ que um conjunto de
softwares de computador que aprendem a tomar decisdes para auxiliar na resolucdo de
problemas mas serd que em algum futuro proximo os robds estardo realizando o processo
seletivo nas organizacdes?

Quanto a isso ¢ cedo para se falar, mas ndo pode ser descartada esta ideia uma vez que
tem surgido cada dia mais e mais softwares e plataformas digitais mais inteligentes e acessiveis
para um mercado exigente e inovador sdo muitas as perguntas que surgem quando tenta-se
visualizar o que nos resguarda o futuro, ecomumente sofremos a influéncia dos filmes de fic¢ao
cientifica entdo neste sentido ¢ possivel sim que os trabalhadores sejam substituidos por robos
ou modernos computadores.

Mas para a comunidade de RH as diividas sdo muitas, principalmente quanto a eficiéncia
do servigo ofertado. Sabe-se que a Inteligéncia Artificial (I.A) ja esta transformando a forma do
relacionamento com o trabalho. Como foi observado no presente trabalho isso nao invalida a
necessidade de pensamento humano, mas significa que as nossas atividades estardo cada vez
mais ligadas as maquinas seja através de notebooks, tablets ou smartfones. Pode ser entendido
a partir do que foi exposto que a realizacdo dos processos seletivos através das plataformas
digitais ou das redes sociais, dependem ainda de um modelo pré-determinado, estruturado por
pessoas com a experiéncia e as habilidades necessarias, ou seja, profissionais de RH que
dedicam seu tempo a aperfeigoar e obter conhecimento na area tecnoldgica.

Antes de adquirir um programa de computador ou aplicativo para celular que seja de
uso no departamento pessoal ou RH, € preciso uma pesquisa profunda de como esta ferramenta
poderaser utilizada na correta gestdo das informagdes com uma margem de erro quase zero, a
fim de proteger os dados coletados dos candidatos ou mesmo colaboradores efetivos. Diante
dessa realidade, observa se que ha a existéncia de um déficit de pessoal preparado para lidar
com as novas tecnologias de informagdo e comunicagdo nas organizagdes principalmente no
RH, vislumbra-se a importancia de haver disciplinas, nos curso de formagdo voltadas aos
recursos de informagao e comunicagdo web.

CONCLUSAO

Pode ser observado, que as novas tecnologias transformam as atividades humanas mas
os gestores de RH sempre serdo cada vez mais importantes para construir estratégias,
estabelecerrelacionamentos de negdcios e desenvolver pessoas, com isso os profissionais
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habilitados no gerenciamento de maquinas, estatistica, engenharia de dados, engenharia de
processos equalidade da informacao, serdo muito requisitados no mercado de trabalho. A éarea
de RecursosHumanos tera um papel extremamente importante nesse cenario, pois em um
universo no quala tecnologia ndo deixa de ser um bem, os melhores talentos se tornardo ainda
mais um diferencial competitivo.

E fundamental que o RH seja aliado ao aprendizado automatico a fim de ter acesso as
informagdes e a luz necessaria para conseguir atrair e reter os melhores talentos dentro da
organizacdo entende-se a partir dai que nem sempre, o melhor candidato é o que realizou uma
graduacdo na melhor universidade ¢ fluente em trés linguas tirou a melhor nota nos testes de
l6gica e foi o melhor nas dindmicas de grupo porque quem vai dizer isso € o proprio candidato
durante a andlise, e isso podera acontecer num futuro proximo diante de uma maquina moderna,
e insensivel a situagdo porque o que sera importante para ela sera a colocacdo do candidato
certo na vaga certa.

Com isso pode ser entendido que as redes sociais virtuais, atualmente, podem ser
utilizadas como uma importante ferramenta para auxiliar no recrutamento e sele¢ao que aliada
aos métodos ja tradicionais tais como entrevistas, testes e dindmicas contribuem para gerar
resultados valiosos para as empresas.Em contrapartida, para o candidato, as redes sociais podem
significar uma vitrine profissional a partir do momento que este a saiba usar corretamente.

Deve ser salientado que a Inteligéncia Artificial chegou para facilitar o nosso dia a dia,
mas nunca faré isso sozinha. Os bons resultados s6 serdo possiveis com o trabalho de um RH
baseado em estratégias em conjunto com as outras areas de gestdo, tecnologia e negocio, dai a
necessidade de por a mao na massa e buscar aprofundamento no assunto compartilhando novas
ideias, e criando oportunidades para o bem comum de toda a comunidade de RH.
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