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RESUMO

Em um ambiente competitivo, profissionais da drea de Gestdo de
Pessoas que atuam com Recrutamento e Sele¢cdo (R&S) encontram
na tecnologia um poderoso suporte para seu frabalho. Este trabalho
busca investigar quais sdo as mudancas no processo de R&S divul-
gadas por startups brasileiras voltadas para gestdo de pessoas (HR
techs) e quais os resultados percebidos por gestores que utilizam es-
sas solugcoes. Foi realizada uma busca na internet para descolbrir
quais sdo as mudancas divulgadas pelas HR Techs e entrevistas para
investigar os resultados percebidos pelos gestores que utilizam as so-
lucdes desenvolvidas. Os dados foram analisados usando andlise de
conteUdo. As principais mudangas no R&S divulgadas foram: redu-
cdo de tempo e custo, centralizacdo de informacodes (gestdo de
dados), uso de inteligéncia arfificial e cruzamento de dados. As ex-
pectativas relatadas pelos gestores entrevistados foram: facilitar o
processo, melhorar a gestdo de informacdes, aumentar a assertivi-
dade e diminuir o furnover. Os resultados percebidos foram: econo-
mia de tempo e de custo e melhor gestdo da informacdo (concen-
tra todas as informacdes em um Unico ambiente e analisa as prefe-
réncias do candidato). Os gestores perceberam facilidade da ges-
tdo de informacdes, melhoria de processos e facilidade na divulga-
cdo e atracdo de candidatos aderentes & vaga.

Palavras-Chave: Recrutamento e selecdo; Gestdo de pessoas;
Tecnologia; HR techs; Startups.

ABSTRACT

In a competitive world, Human resources management (HR) profes-
sionals who work with Recruitment and Selection (R&S) can find in
technology a powerful support for their work. This paper aims to in-
vestigate what are the changes in R&S disclosed by startups fo-
cused on develop solutions for HR (called HR techs) and what re-
sults are perceived by Brazilian HR managers that adopt those solu-
tions developed. An internet search was carried out to discover the
changes promoted by Brazilian HR Techs in the stages of R&S and
intferviews were conducted to investigate the results perceived by
HR managers who use the solutions developed. The data were an-
alyzed using content analysis. The main changes in R&S disclosed
by HR techs were: reduction of time and cost, centralization of in-
formation (data management), use of artificial intelligence and
data crossing. The expectations reported by the managers were to
facilitate the process, improve information management, increase
assertiveness and decrease turnover. The perceived results were
time and cost savings and better information management (con-
centrates all information in a single environment and analyzes the
candidate's preferences).The managers perceived an easiness of
the information management, optimization of processes and ease
in the disclosure and attraction of candidates adhering to the va-
cancy.

Keywords: Recruitment and selection; Human resources
management; Technology; HR techs; Startups.
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A tecnologia provocou fransformacdes profundas na sociedade, na econo-
mid, Nos mercados, Nos processos € Nas das organizacdes. As constantes mudancas
potencializadas pela globalizacdo e avangos tecnoldgicos aumentaram a competi-
tividade no mercado, aumentando a necessidade das organizacdes de se adapta-
rem a um ambiente dindmico. De fato, as organizacdes modernas precisam lidar
com novos desafios criados por mercados em rdpida mudanca, expectativas cada
vez maiores dos consumidores e adaptacdo das novas tecnologias (HOSAIN, 2019). A
gestdo de pessoas (GP) ganhou maior relevé@ncia com o surgimento da abordagem
gue considera as pessoas como um fator estratégico para a organizacdo, aborda-
gem conhecida como gestdo estratégica de pessoas (GEP), em que a divisdo res-
ponsdvel pelos recursos humanos deve buscar garantir a competitividade por meio
da potencializacdo das competéncias necessdrias ao bom desempenho organiza-
cional (GRAZIANI; MENESES; CASTRO; SERRANO, 2019). Com a transicdo da GP para a
GEP e a valorizacdo da forca de trabalho, o subsistema de recrutamento e selecdo
de pessoas (R&S) tem adquirido novos significados devido a varios fatores, dentre eles,
o avanco da tecnologia e a complexidade das funcdes do trabalho que leva & ne-
cessidade de profissionais mais qualificados (SILVA; BARRETO, 2019).

Do ponto de vista das empresas, as tecnologias tém ajudado alcancar dife-
rencial competitivo, principalmente ligado as reducdes de custo e agilidade nos pro-
cessos, desde que ajustadas d estratégia da empresa (GASPAR; SCHWARTZ, 2017). O
mercado de trabalho moderno é dirigido pelo conceito de desenvolvimento de
competéncias, o que aumenta a preocupacdo com o recrutamento e selecdo do
recurso ideal para o cargo ideal e no tempo certo (MALIK; MUJTABA, 2018). Em um
cendrio tecnoldgico e competitivo, profissionais de GP que atuam em R&S encon-
tram na tecnologia um poderoso suporte para seu tfrabalho. Segundo Barman e Das
(2018) a tecnologia aplicada a GP é qualquer tecnologia usada para: atrair, confro-
tar, reter e manter recursos humanos; apoiar e aperfeicoar a gestdo de recursos hu-
manos como um todo; ou seja, € qualquer tecnologia adotada para tornar os pro-
cessos de gestdo de pessoas mais simples e alcancar vantagem competitiva em um
ambiente de negdcios em rdpida mudanca.

Para Cepellos (2019), assim como a inteligéncia artificial, startups conhecidas

como HR Techs se proliferam e usam a tecnologia buscando melhorar pratic4éas,
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desde recrutamento e selecdo até avaliacdes de desempenho. Ainda para a autora,
as HR Techs possibilitam agilizar operacdes burocraticas e rotineiras, podem promover
uma melhor experiéncia aos candidatos e usam dados para indicar profissionais com
o melhor desempenho, facilitando a busca por novos talentos com perfis similares.

Gaspar e Schwartz (2017) salientaram que a inadequada apropriacdo de re-
cursos fecnoldgicos pode impactar o desempenho organizacional, o que justifica a
busca pela compreensdo dos desafios e as tendéncias em R&S no que tange o uso
das tecnologias. Os autores descobriram que os profissionais de GP entrevistados
apontaram o uso das tecnologias como fendéncia porque tais tecnologias reduzem
o tempo para a ocupacdo das vagas, 0s custos e tfrazem dinamismo & captacdo de
pessoas. Porém, os autores descobriram também que os desafios a serem superados
incluem o excesso de subjetividade em certos momentos do processo, dificuldade
ou auséncia de aceitacdo das tecnologias por parte de algumas empresas, a falta
de acesso de certos grupos de trabalhadores ds tecnologias, e a caréncia de conhe-
cimento sobre certas ferramentas utilizadas pelos profissionqis em seus processos se-
letivos. No estudo, as tecnologias apontadas foram em relacdo & utilizacdo de: redes
sociais, e-mails, sites corporativos de empresas nacionais € multinacionais, empresas
de consultoria e recolocacdo profissional, érgdos oficiais para consultas de antece-
dentes criminais e postos de atendimento aos trabalhadores; além do uso de softwa-
res de apoio d interpretacdo de testes psicoldgicos.

Silva e Barreto (2019) analisaram a forma como a tecnologia da informacdo e
comunicacdo tem sido utilizada no R&S de pessoas no setor hoteleiro. As autoras de-
monstraram que embora a tecnologia se faca presente no recrutamento e selecdo,
0s modernos métodos ndo substituem os métodos tradicionais e sdo utilizados apenas
de forma complementar. O estudo mostrou que as tecnologias utilizadas nos hotéis
investigados no processo de R&S foram as redes sociais.

Sabendo-se que o processo de R&S nas organizacdes pode ser oneroso,
pouco flexivel e muitas vezes, mal estruturado e das atuais demandas advindas da
crescente competitividade e mudanca ambiental, considera-se relevante estudar as
inovacoes tecnologicas aplicdveis ao R&S, a fim de tornd-lo cada vez mais digital,
assertivo e com menor tempo médio de contratacdo.

Assim, a partir da importéncia da tecnologia para o desempenho da GEP,
mais especificamente no R&S, do fato de ser uma tendéncia e dos desafios ainda

enconfrados por profissionais da drea, o presente trabalho busca investigar quais séo
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as mudancas nos processos de R&S divulgadas pelas HR Techs brasileiras e quais sdo
os resultados percebidos por gestores que utilizam essas solucoes. Tal esforco justifica-
se também pela caréncia de estudos em empresas brasileiras que utilizam as HR Techs
na GP. Este trabalho também atende ao chamado de autores como Cepellos (2019,
p.45) que afirma que a introducdo de tecnologias como as desenvolvidas pelas HR
Techs € um importante movimento de adaptacdo da drea de GP as transformacoes
do mundo e com a proliferacdo dessas starfups, torna-se importante conhecer e
refletir sobre suas possiveis implicacoes. O presente trabalho contribui para a literatura
académica de GP, apresentando solugcdes tecnoldgicas para o R&S no contexto bra-
sileiro e como as mesmas impactam as etapas desse processo.

Para alcancar o objetivo proposto foram realizadas buscas na internet
acerca das solucdes disponibilizadas no Brasil e duas entrevistas em profundidade
com profissionais de GP de duas empresas que utilizam solu¢cdes desenvolvidas por
HR Techs brasileiras. Os dados foram analisados utilizando a técnica de andlise de
conteudo (BARDIN, 2011) a partir de categorias de andlise previamente estabeleci-

das.

Revisdo de Literatura

Gestdo de pessoas e o Recrutamento e Selecdo

Na atualidade, também chamada de era do conhecimento, o ambiente eco-
némico tornou-se competitivo levando & valorizacdo dos frabalhadores, tornando a
GP especialmente estratégica, "uma vez que suas politicas e prdticas devem criar
capacidades organizacionais que levem 4 obtencdo de melhores resultados”
(DEMO; FOGACA; COSTA, 2018, p.251).

Gestdo de pessoas é a habilidade de gerenciar os recursos humanos por meio
de politicas e prdticas, para conquistar e manter vantagem competitiva (MATHIS;
JACKSON, 2003) e numa abordagem estratégica, para ajudar no alcance dos obje-
tivos organizacionais (MORRIS; SNELL, 2010). As classificacdes das etapas, subsistemars,
processos, praticas ou politicas de GP variam entre os autores do campo de conhe-
cimento, mas o foco deste trabalho - Recrutamento e Selecdo - estd sempre presente
independente da abordagem tedrica empregada. Por exemplo, Silva e Barreto
(2019) consideram recrutamento e selecdo como processos que pertencem a GP e
que representam subsistemas dentro de um sistema maior, com funcdes relacionadas

d procura e agregacdo, a partir de exigéncias dos cargos. J& Demo et al. (2018,
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p.252) tratam recrutamento e selecdo como politica de GP, ou seja "aquela que de-
fine o referencial tedrico e prdtico construido para possibilitar a consecucdo dos ob-
jetivos da organizacdo”, uma vez que os autores consideram o termo “prdtica” com
o significado de hdbito, rotina, acdo ou atividades componentes das politicas. Neste
trabalho serd considerado recrutamento e selecdo como processos que compdoem
a GP.

Conduzir um processo seletivo bem esfruturado € um grande desafio. A falta
de critérios e de instrumentos adequados € um dos principais motivos deste fracasso,
podendo gerar grandes perdas financeiras. Além disso, enganos implicam na perda
de tempo ou até mesmo na perda de clientes (GONTIJO, 2005).

Franca (2014) define recrutamento como todos os esforcos da empresa relo-
cionados & atracdo de novos colaboradores. O recrutamento € uma acdo da em-
presa que influencia o mercado de trabalho, a fim de obter os candidatos que me-
lhor se adequam & posicdo (lacuna) a ser preenchida. Sendo assim, conclui-se que
tal atividade consiste em uma agcdo convidativa e aliciadora, atraindo e estimulando
as pessoas a ingressarem na organizacdo.

Os processos de recrutamento sdo desenvolvidos e planejados de tal forma
que a organizacdo possa atrair e identificar os profissionais que possuem um conjunto
de conhecimento e habilidades necessdrias para o desempenho da funcdo e que
apresentem o perfil com maior probabilidade de serem bem-sucedidos na cultura da
empresa (PASCHINI, 2007). Vale ressaltar que o recrutamento abrange diferentes as-
pectos, sendo utilizado também dentro da prépria organizacdo, ou seja, além de
buscar profissionais no mercado de trabalho, oferece oportunidades para os profissi-
onais j& integrantes da empresa.

Segundo Reis e Braga (2016,) o processo de recrutamento € importante, pois
atrair potenciais candidatos envolve a forma como as empresas competem por ha-
bilidades frequentemente escassas no mercado de trabalho. Trabalhar em uma em-
presa com boa reputacdo no mercado também influencia fortemente na motivacdo
e retencdo dos funciondrios. O Employer Branding (EB) ou marca empregadora, con-
siste em um conjunto de técnicas e ferramentas que tem como objetivo tornar aima-
gem da organizacdo mais atraente e positiva perante o mercado. A partir do mo-
mento em que se tem uma marca empregadora consolidada, a empresa se torna
capaz de transmitir mensagens para o mercado, tais como o tipo de colaborador

que busca afrair e a cultura da empresa, facilitando assim, a conducdo de processos
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de R&S (OLIVEIRA; HONORIO, 2014). O Employer Branding ndo se restringe & atracdo
de talentos, ele cumpre também o papel de motivar, engajar e reter os atuais funci-
ondrios, jd que, ao expressar seus valores, missdo e visdo, a organizacdo divulga com
transparéncia seus objetivos promovendo maior comprometimento dos colaborado-
res, podendo gerar uma forca de trabalho mais competitiva e assertiva (REIS; BRAGA,
2016).

Selecdo pode ser definida por um conjunto de acdes técnicas que tém como
objetivo atender as necessidades de profissionais de uma organizacdo. Selecdo € o
processo pelo qual uma organizagdo utiliza instrumentos de andlise, avaliacdo e
comparacdo de dados, a fim de escolher, dentre os profissionais disponiveis, aguele
que melhor se adequa a posicdo e objetivo da organizacdo (ORLICKAS, 2001).

Coradini e Murini (2009) consideram a selecdo de pessoal como um processo
de tomada de decisdo, em que a partir de informacdes coletadas, descricdo e and-
lise do cargo, seja possivel construir um sistema de comparacdo e escolha entre os
candidatos.

Silva e Barreto (2019) lembram que embora parecam sindnimos, recrutamento
e selecdo sGo dois processos distintos e complementares, ou seja, sGo processos in-
terligados em que o resultado de um processo afeta diretamente o resultado do outro.
Enquanto o objetivo do recrutamento € buscar, comunicar, chamar a atengdo dos
profissionais no mercado de trabalho para as vagas disponiveis, o objetivo da selecdo
€ a escolha dos candidatos recrutados, ou seja, ela faz parte de um processo deci-

sério sobre quem contratar para a vaga.

Tecnologias em Recrutamento e Selecdo

Antes de apresentar a adesdo as tecnologias existentes de R&S, faz-se neces-
sario apresentar os métodos tradicionais utilizados nesse processo. A primeira etapa
do processo de R&S consiste no planejamento do mesmo. No recrutamento, essa fase
consiste em avaliar quais sdo os veiculos de comunicacdo que melhor atingem o
publico alvo, ou seja, candidatos que atendam aos requisitos da vaga. Além disso,
decide-se qual o tfipo de recrutamento que serd utilizado: interno, externo ou misto.
Alguns dos canais fradicionalmente utilizados incluem: consulta ao banco de dados
da organizacdo, divulgacdo em escolas, universidades e entidades de classe, anln-
cios em locais visiveis na organizacdo, busca por agéncias de emprego, andncios em

jornais, revistas e sites especializados em ofertas de candidatos (SILVA; BARRETO, 2019).
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Além desses canais, métodos tradicionais de recrutamento incluem referéncias de
amigos ou funciondrios (MALIK; MUJTABA, 2018).

Vale mencionar que o recrutamento interno exige uma série de dados e infor-
magodes relacionadas, como: resultados dos testes de selecdo, das avaliagdes de
desempenho e dos programas de treinamento e aperfeicoamento; exames das and-
lises e descricdes de cargos e dos planos de carreira, além da verificacdo das condi-
coes de promocdo e substituicdo (MARTINS; ROCHA, 2012).

A selecdo usa técnicas para comparar o perfil do candidato com a vaga em
questdo, tradicionalmente seguindo algumas etapas como: avaliagcdo prévia do
cargo para detectar quais os conhecimentos, habilidades e atitudes necessdrias
e/ou desejaveis para execucdo da funcdo; andlise de curriculos, entrevistas; testes;
verificacdo de referéncias e dindmicas em grupo (SILVA; BARRETO, 2019). Ressalta-se
que os processos de GP devem sempre estar intfegrados a estratégia geral da em-
presa.

Durante a década de 1990, vdrias organizacdes comecaram a contratar
agéncias de recrutamento para executar tais atividades j& que as industrias come-
caram a oferecer novos empregos diariamente, buscando trabalhadores mais técni-
cos e treinados para aumentar a produtividade e qualidade dos produtos (MALIK;
MUJTABA, 2018). A partir dessa época houve um aumento significativo na demanda
de trabalho dos recrutadores e avaliadores. Além disso, a tecnologia impactou a GP
qguando a internet e o comércio eletrébnico invadiram o mundo dos negdcios (BAR-
MAN; DAS, 2018).

A Internet passou a ser uma ferramenta de apoio e a maneira de recrutar e
selecionar pessoas evoluiu drasticamente, incluindo: uso de simulacdes e jogos on-
line em que o candidato atua como um gestor virtual; andlise de gestor ideal; siste-
mas de simulacdo de software e de programacdo para verificar os conhecimentos
praticos do candidato; ferramentas de andlise de voz, diccdo e gramatica por tele-
fone; avaliacdo do rastro social on-line utilizando as redes sociais e entrevistas on-line
(GASPAR; SCHWARTZ, 2017).

Malik & Mujtaba (2018) apresentam a tecnologia do recrutamento eletrénico
(E-Recruitment) que envolve sites de empresas ou quadros de empregos para encon-

trar, atrair, avaliar, entrevistar e contratar novas pessoas. Através da Internet, vdarias
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ferramentas sGo usadas como jornais online, sites de empregos, midias sociais e esta-
coes de radio online. As empresas realizam entrevistas através do Skype®, Viber® ou
qualguer outra fonte online.

Silva e Barreto (2019) ressaltam a importancia das redes sociais para R&S, tanto
aqguelas criadas para o ambiente corporativo como o Linkedin®, quanto dquelas que
ndo sdo especificas para o uso corporativo, mas podem ser usadas por empresas
como Facebook® (utilizado para avaliar a reputacdo uma organizacdo e para en-
volver as pessoas com uma marcal), Twitter® (utilizado para anunciar postos de tra-
balho usando hashtags para atingir grupos especificos), Whatsapp® (divulgacdo de
vagas e rede de contatos), dentre outras.

Barman e Das (2019) afirmam que a tecnologia em GP surgiu como solugcdo
para aumentar o desempenho dos funciondrios (o0 que era a preocupacdo central
da administracdo de recursos humanos) e que atualmente o mundo se move em
direcdo da era dourada das solucoes de tecnologia em GP: além de buscar aumen-
tar a produtividade geral, apoiar as organizacdes na busca de seus objetivos estra-
tégicos, vantagem e posicdes competitivas. Ainda segundo os autores, a tecnologia
do futuro serd sobre o rapido acesso a informacdes precisas, atualizadas e capaci-
dade de entrar nos sistemas de informacdo via multiplos sistemas; diferente da tradi-
cional forma de GP, com foco no gerenciamento do banco de dados de funciond-
rios, monitoramento do desempenho individual e implementacdo de politicas da or-

ganizacdo.

Start ups e HR Techs

Avancos tecnoldgicos como ferramentas de inteligéncia artificial, machine le-
arning, visdo computacional, blockchain, realidade virtual, dentre outras, j& estdo re-
volucionando as organizacoes e mercados por meio da digitalizacdo de processos.

Segundo Blank e Dorf (2012), uma startup € definida como uma organizacdo
tempordria que busca um modelo de negdcios escaldvel, repetivel e rentavel. Ge-
ralmente sGo empresas que trazem solucdes com viés tecnoldgico, ou seja, fornecem
solucdes inovadoras para o mercado.

Atualmente, existem algumas nomenclaturas e termos que designam a drea
de inovacdo em que a startup estd inserida, ou seja, a drea em que a tecnologia é
aplicada, tais como: Fintech (produtos e servicos financeiros como meios de paga-

mentos, crédito, investimentos, gestdo financeira, inclusdo e educacdo financeira e
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seguranca da informacdo); Edtech (mercado de ensino, buscando promover aces-
sibilidade e distribuicdo do conhecimento); Lawtech (universo juridico); Construtech
(mercado de construcdo civil); dentre outras.

HR tech refere-se a startups que usam tecnologias (por exemplo, realidade vir-
tual, chatbot e games) aplicadas a drea de Gestdo de pessoas, com o objetivo de
facilitar o recrutamento e selecdo, gestdo de capital humano, folha de pagamento,
gastos e reembolsos, oferecendo eficiéncia, assertividade e reducdo de custos as
organizacoes (CEPELLOS, 2019).

Barman e Das (2018) identificaram mais de 125 HR techs no mundo, mostrando
gue essas organizacoes ja sdo uma realidade. Para os autores, como as HR-Techs
usam tecnologias em evolucdo infegrando atividades seletivas de GP, a tendéncia
€ que as HR Techs incorporarem Cloud Computing, métricas, processos de robdtica,
automacdo e a aplicacdo massiva de inteligéncia artificial em suas solucdes. Porém,
os autores lembram que sdo ferramentas e serd a competéncia na aplicacdo que
definird sua eficiéncia. As competéncias para adotar qualquer tecnologia em GP
dependem de habilidades bdsicas como raciocinio inovador baseado em dados,
mentalidade orientada para negdcios, capacidade de usar design thinking, compe-
téncia cross-cultural e tecnoldgica, curiosidade criativa, instrucdo em novas midias
juntamente com o conhecimento de GP e de tecnologias computacionais (BARMAN;
DAS, 2018).

No Brasil foram identificadas quatro HR fechs (em 2019) com solucdes para R&S
que estdo apresentadas na Figura 1, juntamente com a descricdo e indicacdo das

solucdes oferecidas, quando divulgada.
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Figura 1. HR Techs brasileiras com solucoes para Recrutamento e Selecdo

Start up*

Descricdo

Indicacdo

HR tech 1

Na plataforma cria-se um filfro com habilidades desejdveis,
tags com palavras chaves e requisitos necessdrios para
vaga. Utiliza-se inteligéncia artificial para encontrar profissio-
nais aderentes d vaga, a partir de informacdes publicas da
internet, tais como Linkedin, Facebook, Instagram, Twitter,
Google, etc. A plataforma ndo utiliza o banco de dados de
portais de vagas como Indeed, Catho, Vagas.com, Info-
jobs, etc. Tem-se a opcdo de analisar o “fit cultural” ou o
quanto o candidato é aderente & cultura da empresa,
andalisando informacdes como: quais canais do Youtube a
pessoa é inscrita, pdginas curtidas no Facebook, fontes de
noticias compartiihadas nas redes sociais, entre outros.

Empresas com uma
marca emprega-
dora pouco compe-
titiva; quando o
“gargalo” do pro-
cesso de recruta-
mento e selecdo é a
captacdo de talen-
tos, uma vez que
substitui o processo
de hunting

HR tech2e
HR tech 3

Divulgam vagas (por meio de impulsionamento em redes
sociais), selecionam candidatos (friagem de curriculos e
testes online) e fazem rastreamento do candidato durante
todo processo seletivo. Utilizam inteligéncia artificial e ma-
chine learning para leitura e andlise dos curriculos mais
aderentes, assim como na avaliacdo e classificacdo dos
melhores candidatos nas etapas de testes online. Os testes
podem ser de légica, comportamentdais, situacionais ou de
personalidade e sdo estruturados a partir de outro teste
aplicado em uma amostra de pessoas que j& trabalham na
empresa e que compdem o time o qual pertence & vaga.
A digitalizacdo economiza tempo e aumenta assertividade
das contfratacdes. Permite rastrear a evolugdo do candi-
dato em todas as etapas do processo selefivo. Possuem
CRM de candidatos .

Organizacdes que ja
possuem uma
marca emprega-
dora consolidada e
satisfatéria uma vez
que ndo readlizam
hunting

HR tech 4

Startup de ciéncia de dados que possui uma solucdo exclu-
siva para recrutamento e selecdo. Utiliza inteligéncia artifi-
cial e machine learning para criar um sistema capaz de
buscar uma combinacdo entre preferéncias do candidato
e 0 que a empresa oferece adequando o descritivo da
vaga e os beneficios oferecidos pela organizacdo, para tor-
nar a vaga mais atrativa. Também gera uma andlise predi-
tiva do candidato ideal de acordo com a cultura, politicas
e beneficios oferecidos pela empresa, possibilitando o dire-
cionamento dos anldncios das vagas de maneira mais as-
sertiva. Os candidatos inscritos no processo seletivo sdo ran-
queados de acordo com o grau de afinidade que possuem
com empresa.

Nd&o foi divulgado

Fonte: Elaborada pelos autores.
Notas: informacdes obtidas a partir dos websites institucionais das empresas e informacdes fornecidas
por venture capitals ou venture builders em que as startups estdo inseridas; * nomes ficticios

Vale ressaltar que as solucdes podem conter outras aplicacdes que vao além

do processo de R&S, porém, como o foco deste trabalho € em R&S, foram identifica-

das as empresas em que as solucdes poderiam ser aplicadas nesse processo especi-

ficamente.

Método
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O presente estudo possui abordagem qualitativa, sendo realizado por meio de
pesquisa exploratéria. Para coletar informacdes a respeito das inovacdes tecnologi-
cas existentes, foram utilizados os dados disponiveis nos websites das HR Techs anali-
sadas, assim como informacdes fornecidas por venture capitals ou venture builders
em que as startups estdo inseridas.

Para investigar os resultados percebidos pelos usudrios das solucdes desenvol-
vidas pelas HR Techs, foram realizadas entrevistas em profundidade com gestores de
empresas brasileiras que utilizam essas solucdes. O instrumento de pesquisa foi um ro-
teiro de entrevista semi estruturado. Os dados coletados foram analisados por meio
da técnica de andlise de conteudo seguindo orientacdes de Bardin (2011) a partir de
categorias de andlise previamente estabelecidas. As categorias de andlise foram de-
finidas utilizando a literatura académica e a Figura 2 apresenta a descricdo das ca-
tegorias de andlise e perguntas utilizadas para coleta de dados. Além das perguntas
apresentadas na Figura 2, duas outras perguntas foram realizadas para complemen-
tar a pesquisa, sendo elas:

“Ha quanto tempo utilizam essa solucdo?2” e “Gostaria de acrescentar algo
sobre a experiéncia com o uso da ferramenta que ndo foi abordado nas perguntas

anteriores’?
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Figura 2. Categorias de andlise e instrumento de pesquisa

Descrigao
Segundo a teoria das expectativas de FEric
Vroom, a motivacdo é uma funcdo de trés cren-
cas: expectativa (esforco conduzird ao desem-
penho), instrumentalidade (desempenho levard
aresultados) e valéncia (esses resultados sdo im-
portantes ou valiosos). As trés crencas agem de
forma interativa. Essa categoria visa investigar a
motivacdo para o uso de HR techs no Recruto-
mento e selecdo a partir das expectativas dos
gestores.
Cepellos (2019) argumenta que HR techs possi-
bilitam agilizar operacdes burocrdticas e rotinei-
ras, podem promover uma melhor experiéncia
aos candidatos e usar dados para indicar profis-
sionais com o melhor desempenho, facilitfando
a busca por novos talentos com perfis similares.
Essa categoria visa avaliar se os objetivos apon-
tados na literatura foram percebidos pelos ges-
tores entrevistados e se as mudangcas no pro-
cesso de R&S divulgadas pelas HR Techs foram
alcancadas.
Gaspar e Schwartz (2017) descobriram que os
desafios a serem superados no uso de tecnolo-
gias incluem o excesso de subjetividade em cer-
tos momentos do processo, a falta de aceita-
c¢do das tecnologias e/ou de acesso de certos
grupos de trabalhadores as tecnologias e cao-
réncia ou auséncia de conhecimento de certas
ferramentas utilizadas pelos profissionais em seus
processos seletivos. Esse topico visa investigar se
as mesmas dificuldades foram encontradas nas
empresas estudadas.
Este topico visa compreender se as expectati-
vas dos usudrios foram atendidas por meio dos
resultados alcancados.

Fonte: Elaborada pelos autores.

Perguntas
Por que decidiram implementar
novas tecnologias no Recruta-
mento e Selecdo?
Qual plataforma  escolheram
utilizar e por que?
Quais eram as maiores dificulda-
des no Recrutamento e Selecéo
antes da implementacdo da
plataforma?

Como as etapas do Recruta-
mento e Selecdo foram impac-
tadas com o uso da plata-
forma?

Quais foram os impactos em re-
lacdo aos custos?

Observaram impactos em longo
prazo?¢

Quais dificuldades ou pontos
negatfivos ao wusar a plato-
forma?

Quais foram os resultados trazi-
dos pela plataforma?

Foram convidados para esse estudo oito profissionais de GP de empresas que

utilizam HR techs nos seus processos seletivos. Os profissionais foram identificados pelo

Linkedin a partir do portfélio de clientes das startups. Porém, somente dois profissionais

concordaram em participar do estudo. Assim foram realizadas entrevistas com profis-

sionais de duas empresas que utilizam as HR Techs no R&S, sendo uma delas do seg-

mento educacional (Empresa 1) e a outra de biotecnologia (Empresa 2), ambas atu-

ando hd mais de 10 anos nos seus respectivos mercados e de médio porte quanto

ao nUmero de colaboradores. Ambas as entrevistas foram realizadas em outubro de

2019. A entrevistada da Empresa 1 foi a coordenadora de recursos humanos e da
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Empresa 2, o diretor de recursos humanos. Uma das empresas estd localizada na re-

gido Metropolitana de Campinas e a outra na capital do estado de SGo Paulo.

Resultados

Inicialmente foi realizado um levantamento na internet para descobrir quais
sdo os impactos divulgados pelas HR Techs brasileiras nas etapas de R&S. Tal conhe-
cimento é necessdrio para compreender as expectativas dos usudrios ao escolher
implementar as solucdes oferecidas e ja apresentadas na Figura 1. Os Quadros 1 e 2
apresentam as principais diferencas entre os métodos considerados tradicionais e
inovadores em cada etapa do processo de R&S. Além disso, sdo apresentados os

impactos das HR Techs em cada etapa.

Quadro 1. Comparacdo dos métodos de recrutamento: fradicional x inovador e im-

pactos divulgados pelas HR Techs

Etapa do
Recruta-
mento e HR Método Tradicional Método Inovador Impacto no Recrutamento
Tech que
possui a so-
lugdo
Elaboracdo de filtros Algoritmo capaz de captar Reducdo do tempo de hunting. Os al-
de pesquisa utilizando 70 mil candidatos por dia. A goritmos sdo capazes de reduzir o
Linkedin e hunting de ferramenta consegue avaliar tempo do recrutamento consideravel-
perfis aderentes a a aderéncia do candidato d mente. Plataforma possui um preco
) vaga em portais como vaga quanto ds competén- acessivel. Uma vez que os portais de
Hunting Indeed, Catho e_Va- cias ou habilidades técnicas emprego cobram um preco para as
(HR Techl)  gas.com, Infojobs, en- e fit cultural. Os candidatos empresas terem acesso & base de da-
tre outros, mediante a recebem uma pontuacdo e dos de curriculos e que as empresas
pagamento de uma sdo rankeados na plataforma trabalham com uma média de dois
mensalidade. para facilitar o trabalho do portais, conclui-se que a ftecnologia
recrutador. auxilia nareducdo de custos.
Publicacdo das vagas Disparam o anincio da vaga Reducdo de tempo, visto que a vaga
em portais de em- em diversos canais (redes so- serd divulgada em diversos canais ao
prego e emredes soci- ciais, portais de busca de em- mesmo fempo. Reducdo de custos
ais como Linkedin, Fa- prego) automaticamente. com anuncios de vaga, ja que serd di-
. - cebook e em alguns Caso a plataforma j& tenha recionado para os candidatos que
Divulgacdo . : .
casos, até mesmo no um banco de dados consoli- combinam com a vaga/empresa em
da Vaga . A -
(HR Instagram®. dado, também poderd divul- questdo.
gar a vaga entre os candida-
Tech2,HR
tos aderentes a vaga. Para
Tech3 e HR S .
melhor direcionar os anuncios
Tech4)

das vagas, podem-se utilizar
andlises preditivas, para com-
binar as preferéncias do can-
didato com o que a empresa
pode oferecer.

Nota: Elaborado pelos autores a partir de informacdes divulgadas nos websites institucionais das empre-
sas e informacoes fornecidas por venture capitals ou venture builders em que as startups estdo inseridas.
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Percebe-se, a partir dos dados apresentados no Quadro 1, que 0s principaqis
impactos divulgados no recrutamento sdo reducdo de tempo e custo.

O Quadro 2 apresenta um comparativo dos metodos tradicionais com os ino-
vadores e os impactos nas etapas de selecdo (andlise curricular, testes, entrevistas,
verificacdo de referéncias, dindmicas de grupo). A partir desses resultados, os princi-
pais impactos divulgados na selecdo sdo: reducdo de tempo e melhoria na gestdo
dasinformacdes (possibilidade de cruzar dados do curriculo com outros dados, como
de testes, entrevista e etc. para criar uma ordem de pontuacdo dos candidatos,
interpretacdo automdatica de dados, centralizacdo de informacdes e de comunica-

cdo para os candidatos).
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Quadro 2. Comparacdo dos métodos de selecdo: tradicional x inovador e impactos
divulgados pelas HR Techs

Método Inovador

Impacto no Recrutamento

Etapa da se-
lecdo e HR
Tech que Método Tradicional
possui a so-
lugdo
Andlise dos curriculos
umaum
Andlise Curri-
cular
(HR Tech2 e
HR Tech3)
A aplicacdo de testes
pode ocorrer off-line
(candidato vai até a
Testes empresa fazer a prova)
(HR Tech2 e ou online (soffware que
HR Techg3) aplica a prova e/ou

corrige automaticao-

mente)

Enfrevista presencial

Entrevistas

(HR Tech2 e
HR Techgd)
Verificagdo Contato com as refe-
de Referén- rénciasindicadas via e-
cias mail e/ou telefone.
(nenhuma)
Din@micas de grupo
presenciais
Dindmicas
de Grupo
(HR Tech2 e
HR Tech3)

Usam inteligéncia  arfificial
para leitura e andlise dos curri-
culos. Os algoritmos cruzam os
dados com oufras informa-
coes disponiveis do candidato
e avaliam um grande nUmero
de curriculos em um curto es-
pago de tempo.

Testes online aplicados na pré-
pria plataforma em que o can-
didato submete o curriculo. O
rankeamento dos melhores
candidatos € baseado em
cruzamento de dados envol-
vendo informacdes do curri-
culo previamente submetidas
e os resultados dos testes.

Muitas plataformas oferecem
a possibilidade de fazer entre-
vista online durante o processo
seletivo, porém a entrevista
presencial ainda é conside-
rada uma etapa imprescindi-
vel do R&S.

Muitas plataformas  utilizam
metodologias de "gamifica-
¢cdo" nas etapas de dindmica
de grupo. Gamification € uma
técnica que usa jogos para di-
versas situacdes, propondo es-
timulos como passar de fase,
ganhar um prémio ou aumen-
tar a pontuacdo, por exemplo,
para atingir determinado obje-
fivo.

Reducdo de tempo na etapa de andlise
de curriculos. O cruzamento de dados
do curriculo com outros dados, previa-
mente ou posteriormente disponiveis,
possibilita um rankeamento mais asser-
tivo dos candidatos aderentes a vaga.

Facilidade em ndo precisar analisar os
testes separadamente dos curriculos. Uti-
lizando as plataformas das HR Techs, to-
das as informacdes sdo processadas e
interpretadas automaticamente.

Caso o processo seletivo contenha mais
de uma entrevista e uma delas seja on-
line, a plataforma facilita a centralizo-
cdo de todas as informacdes e comuni-
cacdo com o candidato em uma Unica
plataforma, facilitando o trabalho do re-
crutador e melhorando a experiéncia do
candidato.

Agilidade no processo de recrutamento
e selecdo, visto que é feito online e o
proprio sistema gera um relatério sobre o
perfil do candidato de acordo com o
seu comportamento e decisdes toma-
das no jogo em equipe.

Nota: Elaborado pelos autores a partir de informacdes divulgadas nos websites institucionais das empre-
sas e informacdes fornecidas por venture capitals ou venture builders em que as startups estdo inseridas.

Em outubro de 2019 foram realizadas as entrevistas. A primeira pergunta
foi acerca do motivo pelo qual as empresas optaram por implementar novas

tecnologias no R&S. A partir das respostas coletadas, compreende-se que a
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decisdo de implementacdo na Empresa 1, foi facilitar o processo de R&S, assim
como a divulgacdo de vagas e a gestdo das informacdes. J& na Empresa 2,
o principal motivo para a adocdo de novas tecnologias foi a possibilidade de
ter um recrutamento mais assertivo e, consequentemente, diminuir as despe-
sas com o turnover da organizacdo.

Nessa pesquisa foram identificadas quatro ferramentas amplamente uti-
lizadas pelas empresas que trazem solucdes para os processos de R&S. Sendo
assim, fambém foi pertinente compreender qual ferramenta foi escolhida pe-
los gestores entrevistados, o motivo de tal escolha e hd quanto tempo frabao-
lIham com a ferramenta. A gestora da Empresa 1 afirma que jd estd tfrabao-
lIhando hd quatro anos (desde 2015) com a solucdo identificada como HR
tech 2 e o principal motivo de escolha foi a facilidade em usar a plataforma,
o custo razodvel e o bom atendimento do suporte. J& o gestor da Empresa 2,
trabalha com a solucdo da startup identificada nesse trabalho como HR Tech4
desde abril de 2017. A solugcdo foi escolhida pelo gestor da Empresa 2 por ser
considerada uma ferramenta inovadora e por frazer praticidade e economia
de tempo nos processos de R&S.

A fim de compreender se houve algum ganho ao utilizar as solucoes das
HR Techs mencionadas, buscou-se entender quais eram as maiores dificulda-
des no R&S tradicional, ou seja, antes da implementacdo das plataformas e
quais os resultados alcancados com o uso da tecnologia. De acordo com as
respostas, o principal desafio enfrentado pela Empresa 1 era lidar com o
grande fluxo e quantidade de informacdes das etapas dos processos seletivos.
Vale mencionar que na Empresa 1 realiza-se apenas um processo seletivo por
ano e por isso € importante que o mesmo seja feito de maneira organizada e
eficiente. O principal resultado declarado pela gestora da Empresa 1 foi a fa-
ciidade em gerenciar e registrar o fluxo das informacdes de cada etapa do
processo seletivo, além da possibilidade de trazer inteligéncia aos dados co-
letados dos perfis dos candidatos.

Na Empresa 2, a maior dificuldade antes de implementar a plataforma

criada pela HR tech era a perda de tempo na leitura e selecdo de curriculos,
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o0 que poderia levar & falta de assertividade na contratacdo. Apds a imple-
mentacdo da solucdo tecnoldgica, teve-se como resultados: uma maior faci-
lidade em divulgar e atrair candidatos com perfis adequados para a vaga,
assertividade na contratacdo, otimizacdo do processo de selecdo como um
todo e facilidade em organizar um banco de dados estruturado.

Logo, as mudancgas divulgadas pelas HR Techs (reducdo de tempo e
custos; melhoria na gestdo de informacdes) também foram percebidas a par-
tir dos dados da enftrevista. Somente a melhoria de comunicacdo entre em-
presa e candidato, divulgado pelas HR Techs 1 e 3, ndo foi relatado nas entre-
vistas, ou seja, ndo foi percebido.

Gaspar e Schwartz (2017) descobriram que os desafios a serem supera-
dos no uso de tecnologias incluem o excesso de subjetfividade em certos mo-
mentos do processo, a falta de aceitacdo das tecnologias e/ou de acesso de
certos grupos de trabalhadores as tecnologias e caréncia ou auséncia de co-
nhecimento de certas ferramentas utilizadas pelos profissionais em seus pro-
cessos seletivos. Embora a tecnologia traga muitos beneficios, pode haver al-
guns pontos de atencdo que devem ser melhorados. A entrevistada da Em-
presa 1 afiimou que os testes aplicados pela plataforma usada sédo pouco
customizaveis. O gestor da Empresa 2 mencionou que quando comegaram a
utilizar a solucdo ndo haviam filtros suficientes para barrar os perfis dos candi-
datos que ndo eram aderentes a vaga, entretanto o problema foi solucionado
pela startup durante o processo de implantacdo da ferramenta. Nenhuma
das dificuldades apontadas por Gaspar e Schwartz (2017) foram percebidas
ou relatadas durante as pesquisas.

Também se buscou compreender como as etapas do R&S foram impac-
tadas com o uso das plataformas. Com base nas respostas dadas, entende-
se que as etapas de selecdo (cadastro, video e provas online) tornaram-se
consideravelmente mais dgeis na Empresa 1. J& na Empresa 2, a economia de
tempo na selecdo dos candidatos, possibilidade de concentrar todas as infor-
macoes em um Unico ambiente e analisar as preferéncias do candidato, fo-

ram os principais impactos.
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Em relacdo aos custos, a entrevistada da Empresa 1 comentou que an-
tes do uso da solucdo desenvolvida pela HR Tech?2, era necessdrio confratar
consultores externos para auxiliar na gestdo dos processos seletivos. Apds a
implementacdo da plataforma isso ndo se tornou mais necessario. A Empresa
2 ndo possui métricas em relacdo a reducdo de custos, mas o gestor enfrevis-
tado afirmou que o processo seletivo tem sido feito em menor tempo e con-
sequentemente com menor investimento, corroborando mais uma vez com o
que foi divulgado pelas empresas.

Por fim, foi perguntado se algum impacto em médio ou longo prazo j&
havia sido observado. Ambos entrevistados responderam que ainda ndo.

Os resultados mostraram que a as empresas utilizam as ferramentas di-
gitais hd mais de dois anos e expressaram satisfacdo quanto a praficidade e
economia de tempo ao usar tais solucoes. A Empresa 1 realiza grandes pro-
cessos seletivos e menciona que a centralizacdo de informacodes e automati-
zacdo de processos gerou reducdo de custos, uma vez que o servico de con-
sultores deixou de ser necessdrio com a implementacdo da plataforma. A Em-
presa 2 ndo possui dados mensurdveis quanto a reducdo de custos, porém o
gestor menciona que o tempo de contfratacdo foi reduzido com a utilizacdo
da solucdo e consequentemente os custos.

Partindo-se das respostas dadas, observa-se que a principal entrega de
valor percebida da plataforma HR Tech2 foi a facilidade em gerir dados de
maneira eficiente, assim como o fluxo de informacdes e as etapas do processo
seletivo em que o candidato se encontra. Por outro lado, a gestora da Em-
presa 1 cita a falta de customizacdo dos testes aplicados pela plataforma
como ponto de atencdo.

O gestor da Empresa 2 frisa a assertividade das contratacdes ao utilizar
a solucdo da HR Tech 4. Observa-se um contraponto da devolutiva da Em-
presa 2 o levantamento apresentado no Quadro 1. Do ponto de vista tedrico,
tem-se o entendimento que a principal entrega de valor da plataforma é a
divulgacdo das vagas direcionada para o publico que melhor se adequa a
empresa, reduzindo os custos com anuncios de vagas. Porém, o principal ga-

nho percebido com a ferramenta foi a assertividade no perfil do candidato,
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acelerando o processo de contratacdo e consequentemente, reduzindo des-

pesas com a rofatividade de funciondrios. A Figura 3 resume os resultados en-

confrados e apresentados nessa secdo.

Figura 3. Resumo dos resultados das entrevistas

processo de
R&S

processos seletivos.
Longo prazo: ndo hd dados

Categorias Empresa 1 (HR Tech 2 — uso hd 4 anos) Empresa 2 (HR Tech 4 - uso hd 2 anos)
Facilitar o processo de R&S, divulgacdo de Possibilidade de ter um recrutamento mais as-
vagas e a gestdo das informagdes.O princi- sertivo e consequentemente diminuir as des-
pal motivo para escolha da HR Tech?2 foi a pesas com o turnover. Motivo para escolher a

. facilidade em usar a plataforma, o custo ra- HR tech 4: foi considerada uma ferramenta
Expectati- zodvel e o bom atendimento do suporte. inovadora por trazer praticidade e economia
vas Maiores dificuldades anteriores: lidar com o de tempo nos processos de R&S. Maiores difi-

grande fluxo e quantidade de informacdes culdades anteriores: perda de tempo na lei-

das etapas dos processos seletivos tura e selecdo de curriculos, falta de assertivi-

dade na contratacdo

Nas etapas: as etapas de selecdo (cadastro, | Nas etapas: Economia de tempo na selegcdo

video e provas online) tornaram-se conside- dos candidatos, possibilidade de concentrar

ravelmente mais dgeis. todas as informagdes em um Unico ambiente
Impactos Custos: tornou desnecessdrio contratar con- e analisar as preferéncias do candidato.
?eocshl—s{Rno sultores externos para auxiliar na gestdo dos Custos: ndo possui métricas em relacdo a re-

ducdo de custos, porém afirma que o pro-
cesso seletfivo tem sido feito em menor tempo
e consequentemente com menor investi-
mento.

Longo prazo: ndo hd dados

Os testes aplicados pela plataforma sdo

Quando comegaram a utilizar a plataforma,

D|f|§uldodes pouco customizdveis. ndo havia filtros suficientes para barrar os per-
de imple- fis dos candidatos que ndo eram aderentes &
mentacdo 4 . )
e USO vaga, entretanto o proplemo foi ioluuonodo
durante o processo de implantacdo.
Facilidade em gerenciar e registrar o fluxo Maior facilidade em divulgar e afrair candida-
das informacodes de cada etapa do pro- tos com perfis adequados para a vaga, asser-
Resultados cesso seletivo, além da possibilidade de tra- fividade na contratacdo, otimizacdo dos pro-
obtidos zer inteligéncias aos dados coletados dos cessos de selecdo como um todo e facilidade
perfis dos candidatos. em organizar um banco de dados estrutu-
rado.
DiscussQo

O presente estudo investigou mudancas divulgadas pelas HR Techs e os resul-
tados percebidos do uso de ferramentas desenvolvidas por startups brasileiras no pro-
cesso de R&S de duas empresas. Um levantamento na internet mostrou que as mu-
dancas no R&S divulgados pelas solucdes poderiam ser sintetizados em reducdo de
tempo e custo com o processo de R&S, centfralizacdo de uma grande quantidade
de informacdes (gestdo de dados), além do uso de inteligéncia artificial e cruza-

mento de dados para gerar informacdes. Essa etapa foi importante para entender
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como a comunicacdo das empresas poderiam afetar as expectativas dos usudrios.
Os dados sugerem que compreender os problemas e limitacdes do método tradicio-
nal de R&S € um passo importante no desenvolvimento de solucdes em HR Techs.

Os motivos apontados pelos entrevistados para a escolha da solucdo corro-
boram com que autores j& publicaram sobre o uso das HR Techs, ou seja, que agilizam
operacodes e processos reduzindo o tempo do processo, auxiliom na gestdo de dados,
usam cruzamento de dados para indicar profissionais com o melhor desempenho,
reduzem custos e trazem dinamismo ao R&S (BARMAN; DAS, 2018; CEPELLOS, 2019;
GASPAR; SCHWARTZ, 2017).

Quanto as dificuldades, elas foram acerca da adequacdo da solucdo as ex-
pectativas criadas (recrutamento mais assertivo para diminuir as despesas com o tur-
nover) e quanto a falta de customizacdo dos testes. Pontos que devem ser levados
em consideracdo em estudos futuros. Os desafios enumerados por varios autores do
campo de GP ndo foram citados pelos entrevistados, porém sdo reflexdes importan-
tes e que devem ser levadas em consideracdo.

Os impactos percebidos com o uso das HR Techs relacionaram-se com eco-
nomia de tempo e custo no processo de R&S e gestdo da informacdo (possibilidade
de concentrar todas as informacdes em um Unico ambiente e analisar as preferén-
cias do candidato). Ou seja, os resultados do estudo acerca dos impactos das HR
Techs no R&S corroboraram com a literatura académica, assim como com divulgo-
cdo feita pelas HR Techs.

Os resultados percebidos foram facilidade da gestdo de informacdes no pro-
cesso, ofimizacdo de processos e facilidade na divulgacdo e atracdo de candidatos
aderentes a vaga. Ou seja, a percepcdo dos resultados alcancados com a imple-
mentagdo refere-se muito mais & gestdo e otimizacdo do processo de R&S do que
com economia de tempo e custo. Sugere-se que economia de tempo e custo pode
ser percebida como consequéncia e ndo como resultado da adocdo das tecnolo-

gias No processo.
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Contribuicdes do Estudo

O presente estudo foi pioneiro abordando as HR Techs brasileiras, apresen-
tando quais solucdes elas oferecem para o R&S, informacdes que até o momento da
realizacdo da pesquisa ndo existiam na literatura académica brasileira. Além disso,
investigou-se expectativas que podem surgir na implementacdo de novas tecnolo-
gias e como essas expectativas podem ser influenciadas pelas promessas das empre-
sas que desenvolvem a solucdo. Essa informacdo pode ajudar gestores que estdo
considerando implementar solucdes tecnoldgicas na GP. Os impactos, dificuldades
e resultados percebidos por gestores que j& utilizam essas ferramentas tecnoldgicas
hd& mais de dois anos pode auxiliar dqueles que estdo ponderando sobre a moderni-
zacdo dos processos em GP. Alem disso, tais informacdes podem ser importantes
para as proprias HR Techs e futuras starfups que queiram criar solugcdes para a GP.

Os resultados apontam para as vantagens percebidas no uso de HR Techs e
reforcam a percepcdo de vdrios autores citados de que as HR techs sdo uma ten-

déncia na GP e que seu uso deve ser investigado pela academia.
Limitacdoes e Orientacdoes para Estudos Futuros

Este estudo foi exploratdrio e seus resultados ndo podem ser generalizados,
principalmente pelo pequeno nimero de empresas analisadas. Ressalta-se a dificul-
dade de acesso ds empresas brasileiras que usam solucdes desenvolvidas por HR
techs que, além de serem ainda poucas no contexto brasileiro & época da pesquisa,
somente dois gestores concordaram em contribuir com o presente estudo dentre os
convidados. Entretanto, os resultados servem para indicar direcdes para estudos fu-
turos acerca do tema que poderiam tentar investigar como as solucdes tecnoldgicas
oferecidas elas HR Techs operam e impactam a GP.

Além disso, o estudo focou apenas no uso de solucdes tecnoldgicas no pro-
cesso de R&S. Sugere-se a ampliacdo de estudos acerca dos impactos das tecnolo-

gias em outros processos de GP no contexto brasileiro.
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