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Resumo

O presente trabalho e projeto tem como intuito contribuir com a discussdo que tem
sido levantada nos ultimos anos sobre a utilizacdo e a importancia dos softwares (ATS) de
recrutamento e selegdo. E possivel reparar que as organizagdes tém recorrido cada vez mais
a utilizacdo de softwares para automatizacdo dos seus processos, porém esse tipo de
tecnologia as vezes acaba por ser um pouco cara, o que faz com que as PME’s ndo tenham

condi¢des financeiras para arcar com essas despesas.

O objetivo desta pesquisa ¢ entender de que forma a inteligéncia artificial funciona
e como automatiza os processos empresariais. Foi realizada uma andlise detalhada de varios
softwares de varias empresas para entender os beneficios que isso pode trazer para as
empresas e posteriormente foi extraido as melhores funcionalidades de cada empresa para

sugestdes de implementacdo na empresa QUITEAMIND.

Muitas empresas que recorrem a essa tecnologia relatam uma melhoria significativa
tanto a nivel financeiro como também a nivel de gestdo de tempo. Foi destacado neste trabalho
um estudo de caso que retrata muito bem a situagdo em que vivia antes de aderir esses

softwares e depois da aderéncia e os resultados foram espantosos.

Palavras-Chaves: Softwares, Recrutamento, organiza¢do, ATS, Automacao.



Abstract

This work and project aims to contribute to the discussion that has been raised in
recent years about the use and importance of recruitment and selection software (ATS). It is
possible to notice that organizations have increasingly resorted to using software to automate
their processes, however this type of technology sometimes ends up being a little expensive,

which means that SMEs do not have the financial conditions to afford these expenses.

The objective of this research is to understand how artificial intelligence works and
how it automates business processes. A detailed analysis of various software from various
companies was carried out to understand the benefits that this can bring to companies and
subsequently the best features of each company were extracted for implementation

suggestions in the QUITEAMIND company.

Many companies that use this technology report a significant improvement both in
terms of finances and time management. A case study was highlighted in this work that very
well portrays the situation I lived in before adopting this software and after adopting it and

the results were astonishing.

Keywords: Software, Recruitment, organization, ATS, Automation.
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1. Introducio

A concorréncia entre as empresas ¢ um evento natural que tem acontecido desde o
primérdio das organizagdes, mas com passar do tempo o mercado tem sofrido algumas
alteracdes devido ao avancgo tecnologico e tem se tornado cada vez mais exigente, o que tem
pressionado os recursos humanos a desenvolverem algumas estratégias e técnicas para
atrairem e contratarem os melhores talentos do mercado para fazer-se a frente a concorréncia,

mas ndo ¢ um processo assim tao simples (Vieira, 2010).

Antigamente as empresas costumavam selecionar os candidatos através da sua
experiéncia profissional, era um processo longo e custoso para a organizagao, € ndo era muito
eficiente, diante desse grande problema, as empresas sentiram a grande necessidade de
mudarem de paradigma, porque perceberam que ter as competéncias qualificadas ndo ¢
suficiente para uma pessoa ser considerado um bom colaborador, ou seja, o que antes era
valorizado como conhecimento técnico, hoje ndo ¢ suficiente para tornar uma empresa
competitiva (Rodrigues (2014), um bom colaborador além de ser rico a nivel de competéncias,
também deve ter comportamentos e atitudes adequados a cultura, a missdo, a visdo e 0s
objetivos da empresa (Singh & Finn, 2003). Dessa forma, surgiu entdo a inteligéncia artificial
para ajudar na otimizagdo os processos organizacionais, fazendo com que os recursos

humanos restruturem os seus processos € se adaptem as novas tecnologias (Rodrigues, 2014).

De acordo com uma noticia publicada pelo Jornal Publico no dia 21 de novembro de
2023, cerca de 7,9% das empresas portuguesas usam a inteligéncia artificial, mais de 0,7%
em relagdo ao ano de 2021, o que demonstra que as empresas portuguesas t€ém aderido a
tendéncia de uma forma progressiva, embora numa velocidade mais lenta. Cerca de 40,8%
dessas empresas portuguesas usam a inteligéncia artificial para otimizar os fluxos de trabalho
e auxiliar os gestores na tomada de decisdes nomeadamente no processo de contratagdo dos
candidatos. Embora as empresas portuguesas tenham aderido as novas tecnologias, esse
processo foi um bocado tardio em relagdo aos outros paises, porque no inicio do ano 2000 nos
estados unidos, Perry e Wilson (2008) afirmam que mais de 50% das novas contratagdes

naquela altura eram realizadas de forma online.

Dessa forma, o projeto consiste na elaboragdo de um estudo de caso acerca da
ferramenta tecnoldgica de recrutamento e sele¢do, que pertence a empresa QUITEAMIND.
O objetivo ¢ compreender de que forma os softwares de recrutamento e selegdo (ATS)

auxiliam as empresas durante o processo seletivo e qual ¢ a importancia essas ferramentas



tém dentro das empresas. Em relagdo aos objetivos especificos, estes consistem em
compreender como funciona o processo de recrutamento e selecdo; descri¢do detalhada do
software QRecruit e dos outros similares; apresentagdo das vantagens que essas tecnologias
oferecem as empresas; compreensdo do motivo que leva as organizagdes a aderirem esses
softwares e apresentacdo de algumas funcionalidades mais relevantes para serem

implementadas no software Qrecruit.

A escolha do projeto foi motivado pelo interesse de compreender de uma forma
detalhada e em primeira mao como as empresas utilizam as tecnologias ao seu favor,
nomeadamente no processo de recrutamento e selegdo, visto que ¢ uma 4rea vital e muitas
organizagdes perdem bastante capital financeiro devido as mas escolhas na selecdo dos
candidatos, que muitas vezes ¢ provocada pelos enviesamentos dos recrutadores. Esses
softwares surgiram com a proposta de eliminar os erros e ajudar as organizagdes a contratarem

os melhores candidatos possiveis.

Este relatério do projeto estd divido em seis partes. A primeira parte ¢ referente a
esta parte introdutoria, a segunda parte apresenta o enquadramento tedrico que apoia a
sustentabilidade do estudo, terceira parte ¢ a metodologia utlizada para o desenvolvimento
das pesquisas realizadas, a quarta parte ¢ a caracterizagao dos softwares (ATS), a quinta parte
sdo as sugestdes de implementacdo das novas funcionalidades para o software Qrecruit e a
sexta parte refere-se a conclusdo apresentado as limitagdes de estudo e recomendagdes para

futuras investigacdes.
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1.1. Enquadramento tedrico

1.1.1. Recrutamento

O Recrutamento e Selegdo sdo dois conceitos completamente diferentes, porém,
complementam-se. Gomes et al. (2008) e Peretti (2005) definem o recrutamento como um
conjunto de técnicas processuais que uma empresa ou organizacao realiza, com a intengdo de
identificar os potenciais candidatos para uma especifica vaga. Torrington et al. (2005)
apresentam o mesmo raciocinio, os autores dizem que o recrutamento ¢ um processo que
localiza, identifica e procura atrair os melhores candidatos para preencherem as vagas
disponiveis na organizagdo. Ainda na mesma oOtica de ideia, Chiavenato (1999) descreve
recrutamento como um conjunto de técnicas que procura atrair os candidatos qualificados
que sejam capazes de ocupar os cargos dentro da organizaciao, mas nao ¢ um processo facil,
pois, a contratacdo da pessoa errada para o cargo pode sair muito caro a organizagao, afetando
de forma negativa os seus lucros, a produtividade e em alguns casos pode originar conflitos e

consequentemente causar um mau clima dentro da empresa.

O recrutamento realizado pelas organiza¢des pode ocorrer de duas formas: o
recrutamento interno e o recrutamento externo. O recrutamento interno acontece dentro da
empresa, ou seja, a organizagdo recruta os proprios colaboradores que estdo interessados
numa determinada vaga disponivel dentro da empresa (Franca, 2007, p.31), o autor acrescenta
afirmando que esse tipo de processo visa estimular os colaboradores a aperfeicoarem as suas
capacidades e atualizarem as suas competéncias, visto que existe a possibilidade de mudanga
de cargo e de relacionamento com outros setores € outras pessoas, € nao so, também cria um
sentimento de justica e de equidade pelas oportunidades oferecidas aos colaboradores
comprometidos e fiéis aos objetivos da empresa. Cardoso (2010) apresenta o mesmo
raciocinio, e acrescenta a ideia de que esse tipo de recrutamento na maior parte das vezes ¢
mais eficaz, principalmente porque o custo que a empresa terd ¢ menor e como os recrutadores
conhecem muito bem os funciondrios, isso acaba por facilitar o processo de avaliacdo das

competéncias dos colaboradores interessados na vaga.

Chiavenato (2006) comenta que uma das vantagens desse tipo de recrutamento ¢ por
ser mais econdmico, mais rapido, também pode servir de motivagdo para os colaboradores e
aproveita os investimentos da empresa com as formagdes. Chiavenato (2006) também
descreve algumas desvantagens sendo elas: o conflito de interesse entre os candidatos a vaga,
ou seja, cada colaborador procura tirar a vantagem em relacdo aos colegas de forma

inapropriada para ficar com o cargo; o bloqueio a entrada de novas ideias, isto ¢, como o

11



recrutamento ¢ apenas para os colaboradores internos, ndo existe a possibilidade de trazerem
os novos talentos que tragam ideias inovadoras; favorecimento da atual rotina, pois, a rotina
tende a manter-se porque sao os mesmos colaboradores que ja faziam parte da empresa, entre
outras. E importante referir que as desvantagens mencionadas pelo Chiavenato sdo possiveis
desvantagens e ndo desvantagens absolutas, portanto € possivel que em alguns casos essas

desvantagens ndo cheguem a ocorrer.

No que toca a recrutamento externo, o processo de recrutamento consiste na busca
de candidatos que estdo disponiveis no mercado de trabalho. Boticario et al (2021) abordam
que o recrutamento externo ¢ quando a organizagdo quer apenas trazer colaboradores
externos, com ideias inovadoras, com outra visdo, com experiéncias diferentes, etc. Esse tipo
de recrutamento provoca mais gastos para a organizacao, € ¢ um processo longo e demorado,
por isso Elgenneni (2009, p.61) afirma que esse tipo de recrutamento tem de ser realizado de
forma mais adequada ao negdcio e ao perfil da vaga, o autor também mostra em que
plataformas esse tipo de recrutamento costuma ser divulgado, sendo elas: os antincios de
jornais, anincios na televisao, anincios na internet, panfletos, agéncias de emprego, indicacao

por outros colaboradores, entre outras.

As vantagens desse tipo de recrutamento ¢ a contratagdo de uma mao de obra
altamente qualificada, com isso a empresa pouparia tempo e dinheiro em formacdes; entrada
de novas ideias, ou seja, com novos colaboradores hd uma renovagao de ideias e novas formas
de ver os problemas; enriquece as competéncias organizacionais, entre outras (Camara et al,
2007; Cardoso, 2005; Chiavenato, 2009; Marras, 2007; Pontes, 1988). Em relacdo as
desvantagens, os mesmos autores afirmam que esse recrutamento apresenta muitos custos
para a organizagdo; o processo ¢ muito mais demorado e longo; a empresa corre maior risco
de contratar uma pessoa inadequada, porque os recrutadores ndo conhecem a pessoa € a
margem de erro ¢ maior, pois a pessoa pode levar muito tempo a adaptar-se a nova cultura e

valores da empresa.

Embora nao tenha sido mencionado anteriormente, também existe o recrutamento
misto. O recrutamento misto ¢ usado para dois tipos de contratagdo, tanto a nivel interno como
a nivel externo. Isto €, os candidatos que ja estdo dentro da empresa e os candidatos que estao
disponiveis no mercado de trabalho, ambos podem participar no processo de recrutamento.
Ao longo da descrigdo dos conceitos de recrutamento interno e recrutamento externo,
Chiavenato apontou algumas vantagens e desvantagens em ambos casos, porém, o autor
afirma que para combater as limitagdes mencionadas tanto no recrutamento interno como

12



externo, € necessario que as empresas adotem o modelo de recrutamento misto (Chiavenato,

1995:215).

1.1.2. Selecao

A Selecdo faz parte do processo de contratacdo e estd relacionada com o
recrutamento como foi mencionado anteriormente. O processo de selecdo apenas comega
quando o recrutamento termina, e¢ durante esse processo ¢ realizada uma selegdo dos
candidatos que mais se adequam a vaga. O principal objetivo do processo de selecdo ¢
contratar os candidatos que possuem caracteristicas € competéncias que sdo exigidas pela

vaga (Heine et al., 2016).

Nesta etapa sdo avaliados as competéncias, o potencial e o conhecimento de cada
candidato. Werther e Davis (1983) afirmam que o processo de selecdo ¢ um conjunto de etapas
especificas, para que os gestores possam tomar as melhores decisdes de quem devem
contratar, ¢ nessa etapa podem ser utilizadas os mecanismos de selecdo para avaliar e
comparar as qualificagdes dos candidatos. Engenneni (2009) menciona os meios de avaliagdo

mais utlizadas pelas organizagdes:

o Formularios de emprego — ¢ indispensavel no processo de selegcdo
quando existem muitos candidatos a vaga, porque elimina as pessoas que nao tém os
requisitos necessarios para a funcdo, como por exemplo : formagdo especifica,
experiéncia profissional minimo, lingua ou idade;

o Testes — ¢ um conjunto de atividades que visa avaliar aptiddes
necessarias para o cargo. Esses testes sdo importantes porque complementam as
informacgdes que nao sdo colocadas no curriculo ou nos questiondrios, além de
procurar saber se o candidato tem o conjunto de conhecimentos que afirmou ter na
entrevista ou no curriculo, visto que existe a possibilidade de algumas informacdes
serem falsas. Alguns dos testes que normalmente sdo realizados sdo: testes de
inteligéncia, testes de personalidade, testes de aprendizado, testes bioldgicos ou
fisiologicos e testes de valores;

o Entrevistas — ¢ o mecanismo mais utilizado quando a empresa contrata
algum candidato, porque permite o contacto mais direto entre o recrutador e o
candidato. Para a entrevista, € necessario que o recrutador elabore bem as perguntas e

esteja preparado para diversos tipos de respostas e reagdes do candidato. O recrutador
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também deve saber observar os detalhes como por exemplo : a forma como o
candidato responde, a sua postura, a sua leitura corporal, etc. Para o candidato, ¢
preciso que esteja muito bem preparado psicologicamente, para responder qualquer
questdo tanto de foro pessoal como profissional; deve comparecer ao local da
entrevista sem atrasos, de preferéncia meia hora antes; deve estar muito bem
apresentavel visualmente, e ¢ importante que o candidato faga uma pesquisa sobre a
empresa antes da entrevista, para conhecer um pouco como a empresa funciona, quais
sdo os seus valores, a sua cultura, a sua missdo, entre outros. O candidato deve
responder as questdes de forma honesta e transparente, e deve também se expressar

de forma muito clara e objetiva.

Rego et al. (2015) também destacam algumas etapas mais utilizadas pelas

organizag¢des no processo de selecao:

o Analise de curriculo — a andlise de curriculo ¢ utlizada por maior parte
das empresas, e contem informagdes detalhadas sobre o candidato, como por exemplo:
habitagdes académicas, experiéncia profissional, competéncias, capacidades, linguas,
entre outros (Ferreira et al., 2015). Uma das vantagens deste método ¢ a pré-andlise
das informacdes antes de uma possivel entrevista, e permite que os recrutadores
eliminem na fase inicial os colaboradores que ndo possuem requisitos para a vaga
(Rego et al., 2015). Na andlise de curriculo, Schmidt e Hunter (1998) dizem que
existem alguns dados que nao sdo assim tdo relevantes para a fung@o e que apresentam
indices muito baixo de validade preditiva, sendo eles a idade, os anos de educagdo, os
anos de experiéncia e os interesses, ou seja, os autores acreditam que esses dados ndo
deveriam ser considerados;

o Referéncias profissionais — as referéncias profissionais consistem em
pedir informagdes as pessoas que conviveram anteriormente com o candidato para
haver um comprovativo das suas competéncias profissionais (Rego et al. 2015).
Muitas empresas utilizam esse sistema para tomarem a decisdo final sobre a
contratacdo dos candidatos. Esse tipo de método complementa as informacgdes que
estdo no curriculo (Matosinhos, 2012);

o Dinamicas de grupo — essa estratégia consiste em realizar varios testes
para analisar o comportamento do candidato em grupo, com a clara intencdo de avaliar
o seu comportamento e a sua produtividade dentro do grupo, para que os gestores

percebam se o candidato consegue de forma eficaz e eficiente trabalhar em grupo
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(Chiavenato, 2006). Este método tem os custos baixos em comparagdo com 0s outros
métodos, e permite que os recrutadores tenham a oportunidade de observar uma
grande parte de interagdes entre os colaboradores (Krueger, 1994);

o Entrevista — ¢ um método de comunicacdo que resulta da interacdo
entre o candidato e o entrevistador. Chiavenato (2006) afirma que a entrevista ¢ o
método de selegdo mais utilizado pelas organizagdes, porque pode ser aplicada a
qualquer fung¢do e também ¢ a mais conhecida. A entrevista ¢ a técnica que tem maior
peso na decisdo final, mediante isso, ¢ importante que haja um ambiente agradavel e
favoravel a um didlogo aberto que proporcione confianga ao entrevistado. Atualmente
existem varios tipos de entrevistas, mas a mais usada ¢ entrevista presencial e virtual
respetivamente, mas também existem empresas que realizam entrevistas por telefone
(Rego et al., 2015), e esse tipo de entrevista tem como principal vantagem a quebra de
barreiras fisicas, facilita a comunicagdo para os candidatos mais timidos e reduz o
tempo gasto, mas o entrevistador ndo consegue avaliar os comportamentos nao-
verbais, logo esse tipo de entrevista ndo ¢ muito recomendada;

J Testes de competéncias — os testes de competéncias servem para
avaliar objetivamente as competéncias do candidato (Chiavenato, 2006). Os testes sdo
estruturados em torno de competéncias que sdo exigidas pelo cargo e as competéncias
que as organizagdes consideram necessarias (Antonio, 2014);

J Testes de personalidade — os testes de personalidade consistem na
elaboragdo de varios testes, como por exemplo observagdes, provas comportamentais,
avaliacdes em pares, provas projetivas e questiondrios, com o objetivo de conseguir
medir as caracteristicas pessoais e emocionais do candidato (Ferreira et al., 2014).
Estes testes tém como finalidade encontrar as caracteristicas de personalidade mais
adequadas ao perfil da fungao;

o Testes de conhecimentos - os testes de conhecimentos servem para
avaliar o nivel de conhecimentos gerais e especificos dos candidatos exigidos pela
funcdo (Rego et al.,, 2015). O autor mencionado anteriormente apresenta alguns
exemplos de testes que os candidatos sdo submetidos: testes de conhecimentos de
linguas, de contabilidade e de informatica, além desses testes, existem também outros
tipos de testes que sdo realizadas pelas organizagdes;

o Testes psicotécnicos — os testes psicotécnicos sdo um conjunto de

atividades que sdo realizados para medir e avaliar os aspetos importantes para o
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desempenho da fun¢do, como por exemplo o desenvolvimento mental, skills e

conhecimentos.

Os autores ainda mencionaram outros testes durante o processo de selecdo, como :
work simples, testes de capacidade cognitiva, etc. Segundo Rocha et al. (2014) as
organizagdes devem seguir um processo de selecdo adequado, porque as empresas gastam
bastante dinheiro no processo de contratacdo de um candidato para a vaga. Dessa forma, as
empresas ao longo dos anos e com a evolucdo das tecnologias, t€ém desenvolvido algumas
estratégias que ajudam no processo de recrutamento e sele¢do, e um dos exemplos ¢ a

ferramenta de recrutamento e sele¢do — Qrecruit da empresa Quiteamind.

1.2. Transformacio digital

De acordo com Stefanini (2020) o conceito de transformacdo digital tem como
objetivo definir os processos que as organizagdes utilizam as tecnologias o proposito de
melhorar o desempenho dos seus servicos, por outras palavras, ¢ a utilizacao de sistemas que
automatizam as atividades empresariais, viabilizando mudangas na forma como a empresa
presta os seus servicos aos clientes ou na forma como realiza a produg@o dos seus produtos.
Para Mizintseva e Gerbina (2017) a transformac¢do digital sdo novas formas de pensar e
trabalhar com a influéncia e o auxilio das tecnologias, enquanto na visdo de Vial (2019) na
transformagdo digital ¢ um processo que busca melhorar uma organizacdo ou entidade,
promovendo mudangas significativas em seus processos através da combinagdo de tecnologia

de informagdo, computagdo, comunicacao e conetividade.

O processo de informatizagdo foi iniciado nos anos 90, com a democratizacdo da
internet € com o surgimento dos computadores pessoais esse processo foi ampliado e

acelerado (Stefanini, 2020).

As tecnologias integrantes a transformagao digital tém sido utilizadas por parte das
organizagdes em grande escala (Salles, 2021). De acordo com o estudo do IDC Salesforce
Economy Study (2016), a expetativa de gastos em computacdo no mundo inteiro em nuvem
publica teve um crescimento de 240%, o mesmo estudo relata que mais de 25% desse
investimento se converte como melhoria na produtividade organizacional e quase 40% esta
relacionada com o crescimento operacional. Em outro estudo, Casey et al (2019) analisam o

papel das tecnologias nos processos forenses, os autores apontam que a transformagao digital
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fornece conhecimento com valor agregado, além de representar a inovagdo das estratégias e

dos processos com intuito de adotar as inovagdes causadas pelos avangos tecnologicos.

1.2.1. Transformacio digital associada a recursos humanos
A transformacao digital ¢ conhecida como uma ferramenta que contribui na gestao e

no desenvolvimento eficaz das pessoas, transformando a gestao de recursos humanos (Barisic,

etal 2021).

No artigo “Digital Transformation and its Impacton Organizations Human Resource
Management”, Galgali (2017) afirma que os lideres do setor de gestdo de recursos humanos
necessitam estar preparados e prontos para lidar da melhor forma com as rapidas mudancas e
as tendencias do mercado, o autor ainda informa que os recursos humanos necessitam de
passar pelo processo de digitalizagdo para terem condi¢cdes de ajudar a empresa com a
preparacao e formacdes dos seus colaboradores, como também na contratacao dos candidatos

mais qualificados e certos.

Houve também outro estudo que foi realizado por Yuji Kunii e Takashi Hasegawa
(2019) denomiado por “Fujitsu's Activities to Support Digital Transformation™ retrata a
importancia das empresas ao fornecerem suporte para os seus funciondrios passarem pela
transformagdo digital, pois a internet das coisas, big data, inteligéncia artificial e outras
tecnologias digitais aceleram o processo de mudanga e criam novos sistemas de ligacao entre
pessoas, coisas e empresas, que posteriormente formam a criagdo de novos mecanismos de
funcionamento. Essa necessidade surge porque ndo ha um nimero suficiente de pessoas
prontos e preparados para receber o Know-How (saber fazer). Os autores responsaveis pelo
estudo desenvolvido afirmam que hd uma tendéncia de transmitir as informagdes de uma
forma mais facil aos colaboradores e essa transmissao ocorrer através da realidade aumentada
e das tecnologias de realidade virtual, como também com a utilizagdo da inteligéncia artificial

direcionada para o apoio ao trabalho das pessoas (Kunii et al, 2019).

Pereira (2019) afirma que um dos pré-requisitos mais importantes para enfrentar os
desafios da transformacao digital com sucesso sdo os colaboradores, portanto as organizagdes
entendem e percebem que as competéncias dos seus colaboradores como um diferencial em
relacdo a concorréncia. Dessa maneira as empresas enfatizam a importancia do conhecimento,
capacidade, formagdo, entre outros, € consequentemente intensifica o desenvolvimento dos
colaboradores para alcangar os objetivos e resultados organizacionais (Mertens, 1996).

Portanto gerir as capacidades e competéncias dos colaboradores ¢ uma das fungdes mais
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importantes para processos transformacionais bem-sucedidos (Pereira, 2019), porém, ha
escassez em termos de conhecimento sobre qual tipo de competéncias que sdo necessarias

para transcorrer com sucesso o processo de transformacao digital.

Tony Bates (2016) afirma que a capacidade digital ¢ uma das competéncias que sdo
necessarias para enfrentar a quarta revolugdo industrial. O autor mostra a ideia de que ndo
basta ter apenas talento de lidar com as tecnologias, mas também ¢ preciso que a pessoa tenha
a capacidade de usa-las com os meios tecnoldgicos, para conseguir ter acesso ao
conhecimento que sejam uteis e direcionadas a sua area de trabalho (Tony Bates, 2016). As
capacidades digitais de candidatos e funciondrios sdo avaliadas pelas organizagdes, e
procuram pessoas que tenham conhecimentos para criar documentos, fazer apresentagdes e
planilhas, e que saibam se comunicar via e-mail e midias sociais, mas para isso, as empresas
analisam as capacidades que as pessoas precisam ter como por exemplo: facilidade para
acessar informacdes através de tecnologias, ser criativo, ter uma atitude inovadora, atitude
participativa, saber comunicar, ter a capacidade para resolver os problemas e conflitos, e ter

empatia (Digital Capability Toolkit, s/d).

Pereira (2019) apresenta alguns exemplos das ferramentas digitais que podem ser

utilizadas na gestao de recursos humanos:

o Aplicacdo modvel — software desenvolvido que pode ser instalado em
um dispositivo eletrdnico mével, como por exemplo num smartphone e tablets;

J Automagdo de processos — ¢ o uso da tecnologia para agilizar os
processos rotineiros e burocraticos da empresa, automatizando alguns processos.
Automagdo de processos traz muitas vantagens para as empresas, pois permite que
haja uma otimizacdo do tempo, menor incidéncia de erro, facilidade na andlise de
dados, otimizacgao dos recursos humanos, entre outros;

J E-Learning — ¢ a distribui¢do de conteudo educacional, através de
meios eletronicos, como por exemplo as gravacdes de 4dudio, as gravagdes de video,
conteudos online através de internet, entre outros (Gilbert & Jones, 2001);

o Gamificagdo — ¢ a utilizac¢do de ideias e instrumentos de jogos com a
intenc¢do de estimular os colaboradores a fazerem alguma coisa (Mendonga, 2016);

o Chatbots — ¢ um programa que usa a inteligéncia artificial para

estimular uma conversa com os humanos, onde as pessoas podem fazer perguntar,
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solicitar documentos e responder as perguntas. Chatbot pode tanto comunicar via texto
como audio ou ambos;

o Realidade virtual — ¢ um ambiente que foi gerado por computador e
projetado para simular uma realidade real;

o People Analytics — ¢ uma metodologia de coleta de dados, organizacao
e andlise de dados que sdo utilizadas pelas organizacdes de modo a aumentar a
eficiéncia da gestdo de pessoas;

o Big Data — Grou (2019) afirma que quando se fala sobre o setor de
gestao de recursos humanos, pode-se definir o Big Data como People Analytics;

o Inteligéncia Artificial — de acordo com Kurzweil (1990), a inteligéncia
artificial s3o maquinas que realizam as fun¢des que exigem mais inteligéncia e que

sdo executadas por pessoas.

Existem muitas outras ferramentas digitais que podem ser utilizadas na gestdo de
pessoas. Com esta variedade de ferramentas tecnologias, ¢ importante que os gestores de
recursos humanos acompanhem as mudangas para criar as estratégias que sejam capazes de
sensibilizar as pessoas no ambiente de trabalho e melhorar o desempenho dos colaboradores
(Grou, 2019). Dessa forma os recursos humanos precisam de sair do analégicos para o digital
(Grou, 2019). O autor também destaca algumas dificuldades que podem surgir na
implementagdo da transformacgdo digital na gestdo de recursos humanos, sendo elas:

adaptagdo dos profissionais e a escolha de ferramentas (Grou, 2019).

Também existem muitos beneficios da transformacgao digital na gestao de recursos
humanos, sendo eles: engajamento, um clima organizacional mais saudavel, mais com
prometimento por parte dos colaboradores, melhor relacionamento entre as equipas de
trabalho, melhor qualidade de vida no trabalho, maior produtividade organizacional, queda
no indice de rotatividade, estabelecimento e acompanhamento de métricas de recursos
humanos, automatizagdo operacional, desenvolvimento profissional dos colaboradores e

recrutamento e sele¢do mais agil e mais eficiente (Grou, 2019).

1.3. Inteligéncia artificial
As novas tecnologias tém influenciado muito a esfera organizacional devido ao seu
rapido desenvolvimento e os impactos que tem causado nas diversas areas dentro das

organizagodes (Schwab, 2017; Cit. por Huang & Rust, 2018, p.1), tem definido a forma como
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se estabelecem as relagdes entre stakeholders. Estas transformagdes tém um impacto direto
na area de recursos humanos, pois dinamiza os processos organizacionais e ajuda a reduzir a
distancia entre o trabalhador e a organizacdo (Basumallick, 2019), e consequentemente

reformulam os processos e exigem a adaptagdo dos profissionais de recursos humanos.

De acordo com Armbrust (2019) as novas tecnologias estabelecem a nova forma da
empresa se relacionar com o trabalhador, as novas formas de realizar o recrutamento e a
avaliagdo de desempenho. PwC (2017, p.2) destacou algumas tarefas que podem ser
auxiliadas pela tecnologia, segundo o autor a tecnologia “pode ajudar a eliminar as repeticoes
de tarefas, acelerar a busca por talentos, reduzir o desgaste dos funcionarios e melhorar o
envolvimento dos funciondrios”. No processo de recrutamento e selecdo, a utilizagdo da
inteligéncia artificial pode aumentar a eficacia e a eficiéncia dos recrutadores, para que sejam
contratados os candidatos mais adequados para cada tipo de trabalho especifico (Michailidis,
2018), o autor ainda afirma que a inteligéncia artificial é “capaz de ajudar os recrutadores a
identificar candidatos com ineficiéncia, avaliar o potencial e facilitar a contrata¢do das

mentes mais adequadas a custos otimizados” .

O conceito de inteligéncia artificial segundo Rich (1985) “...tecnologia onde os
computadores podem pensar, fazer, interagir e agir em diversas dareas tal como um ser
humano”, o autor justifica o conceito afirmando que a tecnologia reduz os erros,
enviesamentos, os custos, o tempo de producdo, entre outros fatores, e também torna os
processos organizacionais mais eficientes e eficazes. Esse conceito ¢ bastante interessante,
porque atualmente os computadores conseguem fazer praticamente tudo e estdo a substituir
pessoas em grandes escalas nas diversas areas e tarefas. O Continente, por exemplo, tem
automatizado os seus processos por vias tecnologicos, pois de acordo com Sapo Noticias,
Hipermercados Continente tem implementado méaquinas de pagamento automatico e com o
niamero dos funciondrios reduzido, ou seja, isto para dizer que as organizagdes tém
desenvolvido tecnologias e softwares de ultima geracdo para substituir a parte humana,
porém, a empresa QuiteaMind também oferece solugdes digitais recorrendo a tecnologia, mas

por tras dessas solugdes, estd sempre um ser humano a acompanhar todo o processo.

Yuhas (2016) citou a opinido defendida por Moshe Vardi “com a inteligéncia
artificial, o desemprego global chegara aos 50%”, e Stuart (2007) diz que muito
provavelmente os computadores irdo substituir 60% dos empregos num prazo de 23 anos, e ¢
o que tem vindo acontecer ao longo dos ultimos anos. Damilano (2019) mostra outra
perspetiva, o autor acredita que a tecnologia ndo ird substituir os empregos dos humanos em
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grande parte, porque os computadores ndo possuem algumas capacidades que humanos tém
como por exemplo: paciéncia, confianca, relacionamento, resolugdo de problemas,
criatividade, comunicagdo, ética, consciéncia, intuicdo, empatia, flexibilidade, positivismo,
etc. De Masi (2003) afirma que o impacto da inteligéncia artificial serd diferente em cada area
de trabalho, por exemplo algumas profissdes irdo ser extintas, outras terdo mao de hora
reduzida, em contrapartida outras ganhardo um aumento de mao de obra, como destaca De
Masi (2003) “queda em uma area podera ser superada por outras”. De acordo Bill Gates,
fundador da Microsoft, a inteligéncia artificial ird acabar com muitos postos de trabalho,
sendo essa uma evolugdo favoravel para os profissionais, porque ird tornar as pessoas mais

eficientes no desempenho das suas tarefas profissionais (Araujo, 2020).

Aragjo (2020) diz que a inteligéncia artificial deve ser vista como uma grande
oportunidade e solu¢do para impulsionar o mercado de trabalho e ndo como uma ameaca aos
empregos humanos. O autor acredita que os robds podem acompanhar os seres humanos em
suas funcdes e atividades sem qualquer tipo de interferéncia e sem os substituir, apenas irdo
realizar tarefas de forma mais rapida e eficaz. Aratijo (2020) citou um artigo publicado no
Forum Economico Mundial, onde Dennis Mortensen (CEO e fundador de x.ai) afirma que as
maquinas ajudarao os seres humanos a terem um desempenho melhor, desde que as maquinas
sejam responsaveis pelas tarefas automatizadas, dessa forma, “o profissional ira ter tempo

para construir o material emocional para atender os clientes com solugoes mais criativas”.

A inteligéncia artificial tem sido utilizada em diversos setores empresariais ¢ tem

inumeras vantagens e algumas desvantagens, como destaca o quadro abaixo:

Vantagens — Recrutamento e Sele¢do Desvantagem — Recrutamento e Selecao

Reducao de custos (Kumar, 2019, p.1) Aumento da taxa de desemprego (Ipea,
2019, p.14)

Surgimento de novos trabalhos (Araujo,
2020) Alto custo de producdo e manutencao das
maquinas com IA (Rabuske, 1995)
Redugao de erros (Flowers, 2019)
Dificuldade em interagir com chatbots

Evita enviesamentos (Flowers, 2019) (Miller, 2019)
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Auxilia na tomada decisdo (Ferreira, | M4 utiliza¢do dos dados (Miller, 2019)
2020)
Caracteristicas humanas insubstituiveis

Poupanga de tempo (Ferreira, 2020) (Holmes, 2019)

Otimizacdo de processos (Nawaz & |Incapazes de produzir juizos de valor

Gomes, 2019) (Forbes, 2019)

Maior transparéncia no processo de | Eliminacdo de trabalhos manuais e
recrutamento (Hmoud & Laszlo, 2019, | mecanicas (Araujo, 2020)

p.25)

Quadro 1 — Vantagens e desvantagens da inteligéncia artificial

Fonte: Producao propria

1.4. Metodologia

As vezes as pessoas confundem o senso comum com o conhecimento cientifico, por
isso ¢ importante mostrar a diferenciacao entre esses dois conceitos. Segundo Oliveira (2011)
a diferenga entre o senso comum e o conhecimento cientifico ¢ que o senso comum ¢
dominado por sentimentos, desejos e misticismo, enquanto que o conhecimento cientifico ¢
formado através da razdo e de forma metodologicamente rigorosa, que busca excluir as
emocodes, as crengas religiosas e os desejos de uma pessoa, ou seja, por outras palavras de
acordo com o conceito do autor, o senso comum ¢ um conhecimento geral que as pessoas
possuem, por exemplo, todas as pessoas sabem que se colocarem a mao no fogo vao se
queimar, enquanto que o conhecimento cientifico ¢ caracterizado por buscar, estudar e provar

as afirmagdes através do método cientifico. Portanto para a realizacdo deste relatério e

projeto, foi necessario a utilizagdo do método cientifico.

De acordo com Oliveira (2011), o método em ciéncias ndo se resume apenas numa
apresentacao de passos de uma pesquisa, ou seja, ndo € apenas a descri¢do dos procedimentos,

dos passos tragados pelo pesquisador para obter determinados resultados. O autor afirma que
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quando se fala de um método, procura-se justificar quais sdo os motivos que levaram o

pesquisador a escolher determinados caminhos e ndo os outros.

O conhecimento cientifico ¢ um conjunto de procedimentos intelectuais e técnicos
que sdo utlizados para alcancar o conhecimento (Gil, 1999). Para ser considerado um
conhecimento cientifico, € preciso que os passos sejam identificados e verificados, para que
seja possivel determinar o método que ajudou o pesquisador ou investigador a chegar num
determinado conhecimento. Gil (1999) completa afirmando que antigamente muitas pessoas
acreditavam que o mesmo método poderia ser utlizado para todos os trabalhos cientificos,
porém, os cientistas atuais apresentam uma visdo completamente diferente, porque
consideram que existe uma diversidade de métodos e cada método ¢ especifico para
determinado tipo de objeto de estudo. Dio (1979) partilha da mesma opinido que Gil (1999),
o autor acredita que existem diversos métodos cientificos, e v€ isso como uma vantagem para
obtencao de resultados mais solidos, por outras palavras, se os pesquisadores realizarem um
estudo, mas utilizarem varios métodos diferentes e o resultado for o mesmo, ha grande motivo
para aceita-la, visto que chegaram a mesma conclusdo, mesmo recorrendo varios métodos
diferentes. Para Richardson (1999), o método cientifico ¢ a forma que a sociedade encontrou
para validar um conhecimento adquirido empiricamente, pois quando um conhecimento ¢
obtido através de um método cientifico, qualquer pesquisador ou investigador que repita a

investigacdo nas mesmas condigdes, o resultado obtido podera ser o mesmo ou semelhante.

Eco (1997) afirma que ao realizar um trabalho cientifico, o pesquisador ou
investigador estara a aprender a colocar as suas ideias em ordem, com o objetivo de organizar
os dados obtidos. O objetivo de um trabalho cientifico ¢ atender um determinado proposito
que foi pré-definido, portanto o uso de método especifico torna-se indispensavel para que seja

possivel alcangar o que ja foi planeado (Eco, 1997).

A realizacdo desta pesquisa e projeto, tem como foco a pesquisa descritiva e a
pesquisa exploratéria. Segundo Gil (1999), as pesquisas descritivas tém como principal
objetivo descrever as caracteristicas de uma determinada populag@o ou fendmeno. Este tipo
de pesquisa procura descrever um fendmeno ou uma situacao em detalhe, permitindo englobar
com exatiddo as caracteristicas de um individuo, uma situa¢do ou um grupo (Selltiz et al,
1965). Essa conceitualizagdo dos autores sobre a pesquisa descritiva vai de encontro com a
realizagdo do projeto, ou seja, serd realizada a caracterizagdo detalhada das funcionalidades
dos softwares (Qrecruit, JobConvo, Bizneo, Manatal, Workable e PeopleRecruit) destacando
as suas vantagens.
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No que toca a pesquisa exploratodria, Selltiz et al (1965) afirmam que a categoria dos
estudos exploratérios sdo aqueles em que procuram descobrir ideias e intuigdes, com a
intencdo de obter maior familiaridade com o fendomeno pesquisado. Nem sempre ha
necessidade de formular as hipoteses nesse tipo de estudos (Oliveira, 2011), Aaker et al (2004)
afirmam que a pesquisa exploratoria costuma ter uma abordagem mais qualitativa, e
normalmente caracteriza-se pela auséncia de hipdteses ou hipoteses poucas definidas. Gil
(1999) informa que a pesquisa exploratéria tem como principal objetivo desenvolver,
esclarecer e modificar os conceitos e ideias, tendo em conta a caracterizagdo dos problemas
mais precisos, o autor ainda afirma que esses tipos de pesquisas sdo os que apresentam menor

rigidez no planeamento.

Quanto a natureza da pesquisa ¢ de abordagem qualitativa. Trivifios (1987) afirma
que abordagem de cunho qualitativa “frabalha os dados buscando seu significado” , tendo
como pilar a perce¢do do fendmeno dentro do seu contexto. O uso da descricdo qualitativa
ndo busca apenas compreender a aparéncia do fendmeno, mas também a sua esséncia,
explicando a sua origem, relagdes e mudancas. Gil (1999) declara que o uso dessa abordagem
permite o aprofundamento da investigagdo das questdes relacionadas com o fendmeno em
estudo, e das suas relagdes, esse aprofundamento ¢ possivel através de um contacto direto e

prolongado do pesquisador com o ambiente e a situacdo que estd a ser investigada.

De acordo com Bogdan & Biklen (2003), o conceito de pesquisa qualitativa dispde
de cinco caracteristicas basicas, sendo elas o ambiente natural, os dados descritivos, a
preocupagdo com O processo, a preocupagdo com o significado e o processo de analise
indutivo. Os mesmos autores afirmam que a pesquisa qualitativa estd relacionada com a
obtencdo de dados descritivos, Oliveira (2011) complementa a afirmag¢do, dizendo que o
material obtido nessas pesquisas normalmente sdo ricos em descrigdes de pessoas, de
situacdes, de acontecimentos, entre outros, e todos esses dados sdo importantes. E importante
enfatizar que uma pesquisa qualitativa pode assumir varias formas, mas Bogdan & Biklen

(2003) destacam a pesquisa do tipo etnografico e o estudo de caso.

Para a realizagdo deste projeto, foi realizada descricdo detalhada da ferramenta
Qrecruit, destacando as suas vantagens. De seguida também foram analisados e descritos de
forma pormenorizada os seguintes softwares de recrutamento e sele¢cdo — Jobconvo, Bizneo,
Manatal, Workable e PeopleRecruit, com o objetivo de reunir algumas funcionalidades mais
relevantes de cada software. O principal objetivo dessas andlises e caracterizagdes ¢ sugerir
melhorias e implementacdo de algumas funcionalidades ao software Qrecruit.
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2. Desenvolvimento do projeto

2.1. Caracterizacao do software — Qrecruit

Um dos grandes desafios das empresas atualmente ¢ descobrir os talentos de forma
eficiente e eficaz, mas ndo ¢ uma tarefa simples, devido as rapidas mudangas no mercado de
trabalho (Ahmed, 2018, p.971). Os recrutadores t€ém demonstrado ineficiéncia em alguns
processos de recrutamento e selecdo porque “a maioria dos recrutadores tomam uma decisdo
relativamente a um candidato nos primeiros 60 segundos, com base na aparéncia, aperto de
mdo, vestuario e discurso”, portanto os critérios € o tempo de apreciacdo ndo sao
suficientemente solidos e crediveis para afirmar que um determinado candidato seré indicado
para o cargo, isso demonstra de forma clara que o processo de recrutamento ¢ ineficaz, devido
a esteredtipos e enviesamentos introduzidos nos recrutadores que acabam por influenciar o
processo de selecdo (Ahmed, 2018, p.971). Dessa forma Ahmed (2018, p.974) afirma que
devido a ineficiéncia do processo, a inteligéncia artificial surgiu com o objetivo de melhorar
a eficécia e eficiéncia dos processos de recrutamento e selecdo, eliminando os enviesamentos

e esteredtipos dos recrutadores.

O Qrecruit ¢ um software que auxilia a QuiteaMind no processo de recrutamento. O
software foi desenvolvido com a intengdo de corrigir os erros cometidos pelos recrutadores
durante o processo (ex. esteredtipos, enviesamentos, etc.). E uma plataforma bastante simples
de compreender, 1h30 ¢ suficiente para entender totalmente como funciona a plataforma,
porém, se houver uma formagao guiada por um especialista, cerca de meia hora ¢ mais do que
suficiente, e isso € excelente porque a empresa ndo precisa de gastar tanto tempo na formagao

em termos de compreensdo da plataforma.

Sera feita uma descri¢do de 360° a plataforma Qrecruit e perceber de forma detalhada

como funciona e que tipos de beneficios traz para as organizagoes.

Na pagina inicial da plataforma, existem varios menus : Vagas, Candidatos, Fungdes,

Areas, Utilizadores e Definicdes.

2.1.1. Vagas

Nesta parte do menu como o proprio nome denuncia ¢ a parte das vagas disponiveis.
E nessa se¢do que sdo criadas as vagas, e ¢ bastante intuitivo (Ver Anexo I). E apenas clicar
na se¢ao onde diz “Adicionar” e introduzir as informagdes acerca do cargo, como por exemplo
: dar uma breve descrigdo acerca do cargo, escolher o manager das candidaturas, definir qual

¢ a fungio (ex. IT Analyst). E possivel escolher a 4rea (ex. Recursos Humanos), o pais e a
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cidade, e por fim também se pode colocar uma imagem representativa que aparecera no

anuncio, mas convém que seja uma imagem adequada.

Também ¢ possivel criar e definir o filtro das cores que ajuda depois na organizagdo
das etapas, ou seja, as cores indicam quem foi aceite, quem nao foi aceite e quem esta em
espera e essa filtracao das cores ¢ uma ferramenta muito poderosa, porque realmente organiza
muito bem o nivel em que cada candidato se encontra, basta olhar e o gestor sabe de forma
imediata quem foi aceite e quem nao foi aceite. Se ndo houvesse essa opcao, os gestores iriam
perder mais tempo em verificar os candidatos que foram aprovados e os candidatos que nao
foram aprovados, como também os que estdo em espera. Os dois exemplos abaixo retratam

melhor a situagao:

( Aceite INﬁO aceite I Em espera )

- N 1 r N
Anonimo 1 | ) Anonimo 1 ) /E Dificil identificar quem
L, : b . : . foi aceite, quem nao foi
§ gicnnog ) ) L S ) aceite e quem esta em es-
- N ~ . N\ pera. Isso faz com que o
Anonimo 3 Anonimo 3 :
L J L ) L ) recrutador perca muito
- - N\ [ \ r - 2 tempo.
I Anonimo 4 J1 | ] Anonimo 4 | \ )
Exemplo 1 — Com filtragdo Exemplo 2 - Sem filtracdo das cores

Como demonstra o exemplo 1, ¢ muito facil perceber quem foi aceite, quem ndo foi
aceite e quem estd em espera, mas no exemplo 2 a situagdo fica mais complicada, por ndo ter
nenhum filtro que identifica a situagdo dos colaboradores, assim ¢ muito mais dificil saber
quem foi aprovado, quem ndo foi aprovado e quem estd em espera. Portanto com essa
clarificagdo dos exemplos apresentados, percebe-se de forma clara a importancia da filtracao

das cores nessa secao.

Ainda na mesma secdo, pode-se ver as fases todas do processo de cada vaga na se¢do
que diz “Kanban” que est4 filtrada dentro da propria funcdo. Kanban ¢ personalizavel e
adequa-se a cada realidade. O exemplo abaixo retrata de forma visual como essa se¢ao aparece

no software Qrecruit:

Filtragem | Entrevista | Entrevista | Oferta

1 2
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Anonimo 1 | Anonimo | Anonimo | Anonimo Anonimo 2 | Anonimo
Anonimo 2 |1 1 1 1
Anonimo 3 | Anonimo | Anonimo | Anonimo Anonimo
Anonimo 4 |2 2 2 3
Anonimo 5 | Anonimo | Anonimo | Anonimo Anonimo

3 3 3 4

Anonimo | Anonimo | Anonimo

4 4 4

Anonimo | Anonimo

5 5

Quadro 2 — Kanban (Processo de contratacdo dos candidatos)

Fonte: Producdo propria
2.1.2. Candidatos

No menu “candidatos”, os gestores conseguem ver todos os candidatos que se
inscreveram na plataforma. Caso o gestor precise encontrar um perfil especifico de algum
candidato, mas o niimero de inscritos for bastante elevado, ¢ possivel pesquisar através do
nome do proprio candidato, ou filtrar a data especifica em que se inscreveu, também podera
fazer a filtracdo de um més todo ou de varios meses. O Anexo 2 mostra o visual do menu dos

candidatos.

Também tem a op¢ao de apagar a inscri¢do dos candidatos ou anonimizar, e ¢ muito
importante porque respeita a privacidade e cumpre a lei de protecdo de dados. E importante
destacar a afirmagdo do Cordeiro et al. (2018), segundo os autores existem muitas empresas
portuguesas que tém dificuldade em assegurar os mecanismos de conformidade com o novo
regulamento de protecao de dados, pois, os dados pessoais como os niimeros de identificacao,
emails, contactos telefonicos, enderecos, etc., estdo espalhados por diversos sistemas, mas os

autores apresentam uma solucdo que ¢ a centralizagdo de gestdo dos dados pessoais.

Para ter acesso a essas opgoes (apagar ou anonimizar) basta clicar na se¢ao “ver” que
esta a direita do nome de cada candidato (Anexo 2). Caso o gestor ou o responsavel opte por
apagar, todas as informagdes serdo apagadas de forma imediata ndo sendo possivel recupera-
las mais tarde, e caso opte por anonimizar, os nomes dos candidatos ndo serdo descritivos,
mas as informagdes dos candidatos irdo se manter (email, telefone, pais, idade, linkedin e

origem da criagdo).

27



2.1.3. Funcgoes

O perfil das fungdes ¢ muito simples e serve para segmentar os dados. Quando os
gestores estdo a criar uma vaga, criam um subgénero dessa vaga. Apenas tém de atribuir o
nome em portugués e em inglés, como por exemplo “Analista de IT” e “IT Analyst”. O Anexo

3 representa o visual dessa se¢ao.

2.1.4. Areas

Este menu serve para segmentar os dados e ¢ onde sdo apresentadas as areas, como
por exemplo, recursos humanos, IT, etc. Quando os gestores criam vagas tém sempre a
Dropbox com todas as funcdes e areas que criaram anteriormente, € apenas precisam de

selecionar aquela que se adequa a funcgao.

2.1.5. Utilizadores
No menu utilizadores, sdo os utilizadores que gerem a plataforma. Nesta parte apenas
os administradores, chefes ou algum manager que esteja responsavel pelas vagas € que tém o

aCECSSo a €SSE€ menu.

2.1.6. Visdo geral e vantagens da ferramenta Qrecruit

A tecnologia estd em constante evolucdo e o mercado de trabalho ¢ afetado
constantemente com as mudancas tecnoldgicas, as empresas deveriam concentrar 0s seus
esforcos em pesquisas e desenvolvimento de novos produtos e servicos, visto que a inovagao
¢ essencial para sobrevivéncia das empresas (Fagerberg et al, 2013). De acordo com Ahmed
(2018, p.971) as empresas estdo numa era em que descobrir talento certo de maneira eficaz e
eficiente para a organizacdo ¢ um desafio cada vez maior, devido as rapidas alteragdes do
mercado, principalmente a nivel tecnoldgico. Portanto as organizagdes sentiram a necessidade
de recorrer e investir na inteligéncia artificial para automatizar os seus processos seletivos

(Pereira, 2021).

A inteligéncia artificial tem um papel muito importante no processo de recrutamento
e selegdo, e utiliza os dados de forma estratégica, além de reduzir de forma significativa o
trabalho operacional dos recrutadores (Araujo, 2020), também diminui bastante a taxa de erro

na triagem dos candidatos (Flowers, 2019).

Qrecruit ¢ uma ferramenta que tem como objetivo auxiliar os recrutadores durante o

processo de recrutamento e selecdo. E uma ferramenta bastante simples de manusear, embora
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ainda esteja em fase inicial, traz inimeras vantagens para as organizacdes. Seguem-se as

vantagens:

o Maior agilidade no processo de recrutamento — o processo de
recrutamento € bastante longo e tem muitos custos. Com a utilizagdo do software
Qrecruit, o processo torna-se muto mais rapido e eficaz;

o Menos documentos fisicos — No processo tradicional de recrutamento
e selecdo, o processo era feito no papel e olho a olho, era bastante facil que o processo
sofresse alguns atrasos ou que os gestores perdessem alguns documentos ou
informagdes relevantes, mas com a inteligéncia artificial ¢ mais dificil que isso ocorra,
porque o processo de recrutamento ¢ realizada de forma digital e automatizada;

o Mais organizacdo — O software organiza os processos de cada
colaborador, a rece¢do de curriculos, as entrevistas, e as fases em que cada candidato
se encontra, o que faz com que haja menos ficheiros Excel e maior facilidade na
transferéncia de informacao entre decisores;

o Menos gastos — As empresas que usam esse tipo de tecnologia relatam
que gastam menos dinheiro do que quando realizavam o processo de recrutamento
tradicional, porque o processo demanda menos tempo e ¢ mais eficaz, existe maior
probabilidade realizar uma boa contratacdo, ¢ mais dificil cometer erros que seriam
cometidos num processo tradicional;

J Facilidade e rapidez na candidatura — Conforme tive a oportunidade
de ver o Dr. Filipe Ribeiro (Tester da empresa QUITEAMIND). a fazer uma
demonstragdo de inscri¢do numa determinada area, demorou cerca de uns 2 minutos,
portanto ¢ um processo muito rapido e muito intuitivo. Muitas empresas no proprio
site tém a secdo de se candidatar a vaga disponivel, mas o processo as vezes pode ser
demorado, pois, pedem vdrias informacdes desnecessarias, o que pode causar
desisténcia de alguns candidatos;

J Otimizacio de processo — O software otimiza todo o processo de
recrutamento. Todas as vantagens que foram mencionadas anteriormente, fazem parte

dessa otimizagdo dos processos.
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2.2. Caracterizacio dos outros softwares de recrutamento e sele¢cao

2.2.1. JobConvo

JobConvo ¢ um software de recrutamento moderno que trabalha ou pelo menos ja
forneceu seus servicos a grandes empresas, como por exemplo: Adecco, Volkswagen,
Heineken, Deloitte, entre outras. O software esta na lista de top-20 dos melhores softwares

em recursos humanos, segundo a informagao disponibilizada no site da empresa.

JobConvo permite realizar diversas configura¢des, como por exemplo criacao de
fluxo de aprovacdo para que os gestores e os clientes tenham a transparéncia das suas
requisigoes, divulgacio das vagas de emprego em diversos canais e centralizagdo de todos os
processos de selecdo. A ferramenta automatiza as etapas dos processos seletivos e oferece um
conjunto de testes técnicos, testes comportamentais, video-entrevista gravada, entre outros,
dessa forma, os recrutadores conseguem ter mais confianga ao selecionar os candidatos para

a vaga.

O processo automatizado do JobConvo permite a configuracdo dos fluxos de
aprovacdo, esses fluxos podem ser editados a qualquer altura. Conforme as informagdes
retirados do proprio site da ferramenta, ¢ importante que na fase de planeamento de aquisi¢ao

de novos talentos, todas as informagdes devem estar devidamente corretos e organizados.

Na divulgagdo da vaga constam todas as informagdes relacionadas com o cargo, e
sdo disponibilizados as informag¢des como: o nimero de funciondrios alocados, o motivo da
contratagdo e a remuneragio. E possivel acompanhar todo o processo desde a requisi¢io até
a contratacdo, esses documentos ficam disponiveis na base de dados, em caso de algum

administrador solicite a sua analise.

2.2.2. Testes técnicos para hard skills - JobConvo

A ferramenta oferece um conjunto de testes, o software foi projetado para avaliar a
capacidade e o conhecimento de cada um dos candidatos em muitas areas especificas. Estes
tipos de testes de avaliacdes de pré-emprego sdo importantes € muito vantajosos para as
empresas se forem bem implementados. Durante o processo de candidatura, alguns
candidatos podem colocar as informagdes falsas no curriculo de forma a ganharem vantagem
em relagdo aos outros concorrentes, € mesmo durante a entrevista, podem ocultar algumas
informagdes menos boas e destacarem apenas os pontos positivos com o objetivo de
agradarem o recrutador, portanto esses testes servem justamente para confrontar todos e

perceber se de facto os candidatos t€ém os conhecimentos que afirmam ter. Por exemplo,
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muitas pessoas colocam no curriculo que tém conhecimento em Excel, Word e PowerPoint,
mas se fossem confrontados com testes direcionadas a essas plataformas, muitos dos

candidatos poderiam ndo conseguir passar nos testes.

Com a realizagdo dos testes, os recrutadores conseguem ter a minima nogao sobre as
competéncias de cada candidato e fazem o cruzamento das competéncias com os requisitos
da vaga para perceberem se o candidato tem caracteristicas necessarias para a fungdo. E dessa
forma que os gestores conseguem tomar melhores decisdes na altura de contratar as pessoas

para a vaga.

2.2.3. Entrevistas em video pré-gravado - JobConvo

O software JobConvo também tem uma secao de entrevistas em video pré-gravado,
tornando o processo de recrutamento mais agilizo, € de acordo com o site da empresa esse
método aumenta a taxa de assertividade de contratagdes até 65%. Os candidatos ao entrarem
plataforma, t€m um conjunto de perguntas que devem responder em video, tendo em atengdo
que hd um tempo pré-definido para cada questdo. Esse tipo de entrevistas tem diversas
vantagens, pois permite uma analise mais profunda sobre a postura do candidato, a forma
como o candidato responde as questdes, a sua leitura corporal etc., também elimina a
necessidade de agendamento de entrevistas, economizando assim o tempo do recrutador e o

tempo do candidato.
Video entrevista de JobConvo funciona da seguinte forma:

o Sao disponibilizados um roteiro com até 10 perguntas (ndo t€ém acesso
as questdes até ao momento da entrevista);

o Cada pergunta tem um tempo limite da sua resposta;

J E possivel realizar a entrevista em grupo ou de forma individual (os
gestores € que decidem);

o Os candidatos respondem as questdes gravando video, como se
tivessem realmente numa entrevista;

J Os recrutadores comparam os candidatos por respostas e compartilham
os melhores perfis com os gestores;

J Os melhores avaliados sdo convidados para as proximas etapas.
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2.2.4. Admissao digital com inteligéncia artificial - JobConvo

O software de admissao digital da JobConvo tem uma serie de beneficios que ajudam
os recrutadores a agilizarem o processo de contratacio dos candidatos. E uma ferramenta que
apresenta as informagdes de candidatos de forma organizada e eficiente, além de acompanhar
todo o progresso. Também economiza tempo e recursos, porque automatiza muitas das tarefas

repetitivas associadas a integracao.

Tem outra fun¢do muito interessante sobre a gestdo de contratos temporarios.
Quando um contrato estiver préximo da sua data de término, o médulo de gestdao de contratos
temporarios envia automaticamente alertas para os gestores renovarem os contratos com os

seus colaboradores.

2.2.5. People Analytics — JobConvo

JobConvo tem uma ferramenta chamada Bussiness Intelligence que faz andlise das
métricas de recrutamento através de um painel dinamico e personalizével. Essa ferramenta
oferece a possibilidade dos recrutadores de tomarem decisdes baseadas em evidéncias, em
vez de intuigdes. Os recrutadores podem usar os dados em tempo real para medir o
desempenho e definir ou ajustar as estratégias de recrutamento e selecdo. Essa ferramenta faz
diagnostico e corrige os problemas que interferem no processo de recrutamento, melhora o

desempenho do processo e a experiéncia do candidato.

JobConvo lista 8 métricas que as equipas de recursos humanos precisam de seguir

para definirem uma boa estratégia:

1.  Fonte de atraciao — os recursos humanos devem procurar saber em que
canal a empresa estéd a receber os candidatos mais qualificados;

2. Tempo de processo — quanto tempo demora para preencher uma vaga;

3.  Tempo de contratagdo — quanto tempo leva um candidato a passar
pelo processo de recrutamento;

4.  Diversidade — a diversidade do seu banco de talentos;

5. Custo por contratacdo — Quais sdo os custos de todas as etapas € o
tempo necessario para preencher uma vaga;

6.  Custo por contratacdo — este indicador ocorre apos o processo de
contratacdo, e pode envolver as avaliagdes de desempenho e/ou quantos candidatos

desistem no primeiro ano;
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7.  Taxas de conversdo — a percentagem de candidatos que evoluem de
um estagio do processo de selecdo para o proximo;
8. Experiéncia do candidato - a forma como os candidatos percebem o

processo geral de selecdo.

Como ¢ possivel perceber, JobConvo ¢ um software de recrutamento bastante

extensivo e completo, tem diversas vantagens, na qual serdo mencionadas trés vantagens :

° Possibilidade de realizar os testes — Com os testes técnicos, oS
recrutadores conseguem impedir o avango dos candidatos que colocam as informagdes
falsas no curriculo ou na entrevista;

o Reducio de custos e gestao de tempo — As videos chamadas reduzem
os custos e tempo, porque nao necessita da presenca do recrutador e nem do candidato;

o Divulgacio das vagas em diversas plataformas — A divulgacdo das
vagas em diversas plataformas e fontes de emprego faz com que a empresa consiga
chegar a muitas pessoas, e consequentemente ter um nimero maior de candidatos,

podendo assim selecionar com mais exigéncia os candidatos.

2.3. Bizneo HR — Software de recrutamento e selecao

Bizneo HR ¢ um software de recrutamento e selecdo que tem como objetivo otimizar
o processo de recrutamento das empresas e fornecer todas as ferramentas necessarias para que
os recrutadores possam recrutar os melhores talentos para a vaga. Este software também opera

em grandes empresas como a Toyota, Sodexo, Remessa, entre outras empresas.

O software Bizneo tem a capacidade de publicar as ofertas em mais de 200 portais
de candidatura, como também em mais de 400 universidades pelo mundo e ¢ excelente para
aquelas empresas que tém apenas interesse em contratar os recéns licenciados ou mestrandos.
Ainda possui multiposting com funcionalidades exclusivas, como por exemplo a publicagdo
gratuita dos anuncios no Linkedin, Indeed e em mais de 60 portais de empregos pagos. O
software dispde também de outras funcionalidades, como a publicacdo e rececao automatica
de curriculos; programacdo de publicagdes; possibilidade de reabrir e fechar as ofertas de
empregos, e realiza o calculo ROI, ou seja, o retorno do investimento, o que € ponto bastante
positivo, porque assim a empresa consegue ter a minima perce¢do sobre os lucros/perdas

tendo em conta o investimento realizado.
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2.3.1. Recrutamento otimizado com filtros e buscas avancadas - Bizneo

Com a base de dados de talentos organizada e simples de segmentar, ¢ muito mais
facil encontrar o candidato ideal para a determinada vaga de emprego, conforme informa o
site da empresa. Os gestores podem agendar a entrevista com um candidato a escolha, enviar
mensagens instantaneas, além disso também ¢ possivel enviar video-entrevista e avaliagdes
para os administradores. E possivel localizar o candidato através da geolocalizagdo e o raio
da quilometragem, também permite a organizagdo dos resultados por ordem de preferéncia
dos gestores ¢ esses dados podem ser organizados por: data, scoring, idade e localizagdo. E
possivel encontrar os candidatos através das fases do processo de sele¢do e registo de

atividade.

2.3.2. Killer Questions - Bizneo

Tem uma se¢io no software de perguntas de triagem. E através dessas perguntas que
alguns candidatos comegam a ser excluidos do processo, por ndo terem requisitos minimos
exigidos pela funcdo. As perguntas sdo de escolhas multiplas ou perguntas com valores
numéricos. Nessa fase o gestor consegue agendar uma entrevista para tomar a decisdo final e

comunicar o candidato se este passou ou ndo para a proxima fase.

2.3.3. Software de sele¢cao de talentos - Bizneo
Nesta secdo € possivel personalizar os processos de selecdo com funcionalidades
unicas no mercado. O software funciona tanto para o recrutamento interno como recrutamento

externo, e ainda se pode criar fluxos de selecdo por tipos de vagas.

Os recrutadores conseguem ter o controlo de candidaturas com documentos de
identidade, filtra os candidatos com possibilidade de contratagcdo (ex. contratavel, destacado
e ndo contratavel), assim os gestores sabem de imediato os candidatos excluidos e os que
ainda estdo disponiveis com possibilidade de virem a ser contratados, essa funcionalidade ¢
semelhante com a de filtracdo das cores do software Qrecruit. Existe também os formularios
de preenchimento com dados necessarios do candidato (preparagdo do contrato e de folha de
pagamento, orientacdes finais para o cargo ou para desclassificar caso o candidato ndo esteja

interessado).

2.3.4. Scorecards — Bizneo
Ha descri¢cdo de competéncias chave para uma vaga, por isso ¢ muito importante que
os avaliadores megam essas competéncias € fagam uma relacio em comparacdo com as

competéncias do candidato, para saber se tem uma percentagem adequada em relacdo as
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competéncias necessarias para vaga, esse tipo de avaliagdo evita o enviesamento. Também

realiza os testes psicométricos para a sele¢do de talentos.

Sao realizados diversos tipos de testes, sendo eles: testes por competéncias, testes de
personalidade e testes de aptiddo para o cargo. De acordo com a empresa, o custo por uma ma
contratacdo ronda a casa dos 50% do salario bruto anual do contratado, e ¢ por isso que muitas
empresas recorrem a inteligéncia artificial, para evitar o maximo possivel que os gestores e
os recrutadores cometam os erros durante o processo de recrutamento e sele¢do, assim com
ajuda da inteligéncia artificial as empresas tém maior probabilidade de contratarem o melhor

candidato possivel.

2.3.5. Video entrevistas - Bizneo

O software dispde de video entrevistas automatizadas e gravadas. Para realizar a
entrevista por video através do site, os candidatos recebem um convite (possivelmente por e-
mail ou alguma plataforma de comunicagdo) para acederem a reunido. Os recrutadores nessa
fase preparam muito bem as questdes, para que mais tarde avaliem as competéncias do
candidato, e realizem uma comparacdo de dados em relagdo ao seu curriculo. Todas as
entrevistas sdo gravadas pelo software, e posteriormente sdo enviados para serem revistas e
procederem a devida avaliagdo. A ferramenta também tem a se¢do de recrutamento por

indicacdo, onde ¢ possivel acompanhar os candidatos indicados.

2.3.6. Relatorios e KPIs de recrutamento e sele¢ao — Bizneo

Esta ¢ uma se¢ao de relatdrios, onde os gestores e recrutadores tomam decisdes com
a base nos dados estatisticos detalhados sobre cada oferta. Nesta se¢do ¢ possivel ver
relatérios com a produtividade e atividade dos recrutadores, dessa forma os administradores
percebem se os recrutadores estdo a usar as estratégias corretas, se cometeram alguns erros
durante o processo de recrutamento, etc. Os relatorios também explicam de forma detalhada
os motivos de desclassificagdo de candidatos por cada fase, além disso consegue-se ter a
minima no¢ao sobre a qualidade das fontes de recrutamento através de um conjunto de dados

fornecidos.

A ferramenta tem muitas vantagens, pois, ¢ bastante completa, por isso serdo

destacadas duas grandes vantagens:

J ROI - O software consegue calcular o ROI, que mostra o sucesso ou 0

insucesso dos investimentos realizados. Com esse tipo de dados, a empresa consegue
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perceber se o investimento realizado esta a ter o retorno esperado, € em caso de perdas,
a empresa consegue antecipar-se e mudar a estratégia;

o Relatdrios de recrutamento e selecao - As empresas podem usar os
relatorios de forma estratégica, por exemplo, um dos relatérios tem haver com a
qualidade das fontes de recrutamento, com esses dados as empresas conseguem
perceber se essas fontes sdo de qualidade ou ndo e com essa informacao os gestores
passam a usar apenas as fontes de maior qualidade. Outro ponto interessante sdo os
relatorios sobre a desclassificagdo dos candidatos por cada fase, nesses relatorios ha
sempre razdes pela qual os candidatos foram desclassificados, e como ¢ de
conhecimento geral, existem recrutadores que contratam pessoas por preferéncia

pessoal, por isso serd possivel perceber se os recrutadores cometeram alguns erros.

2.4. Manatal

Manatal ¢ um software de recrutamento que foi criado com objetivo de encontrar e
contratar candidatos altamente qualificados com mais rapidez. O software ¢ adaptado para
equipas de recursos humanos, agéncias de recrutamento e headhunters. E uma ferramenta que
opera com mais de 10.000 recrutadores em mais de 135 paises, e tem como principais clientes:

Adecco, Toyota, Decathlon, Michael Page, Microsoft, Randstad, Hertz, Ogilvy, entre outros.

Com esta ferramenta, os gestores podem compartilhar as suas vagas de emprego em
mais de 2500 canais gratuitos e premium, incluindo as plataformas de emprego locais, globais
e especializadas, sendo elas: Even, Linkedin, Monster, CareerJet, JobStreet ¢ muito mais.

Essas plataformas de empregos estdo integradas na ferramenta de forma nativa.

2.4.1. Recomendacdes baseadas em Inteligéncia Artificial - Manatal

O software com ajuda da inteligéncia artificial simplifica o processo todo de
contratacdo, sugerindo os melhores candidatos para um determinado cargo e automatiza as
tarefas repetitivas. E importante referir que embora a inteligéncia artificial sugira “os
melhores” candidatos, os recrutadores devem realizar um processo de recrutamento para ter
bases mais solidas para selecionar esses candidatos, ou seja, por outras palavras, avaliar os
perfis dos candidatos com base nos requisitos do cargo. Para obter as recomendagdes mais
adequadas, devem enriquecer os perfis dos candidatos através do Linkedin e outras

plataformas.
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O Manatal foi otimizado tanto para computadores como também para smartphones
e tablets, o que permite que os gestores ou responsaveis tenham sempre acesso a plataforma
onde quer que estejam, desde que tenham consigo um dispositivo mével moderno e ligacdo a
internet. Também ¢ possivel receber notificacdes sobre lembretes e eventos especificos, sem
ser necessario abrir a ferramenta, desde que tenham a sessao iniciada e isso ¢ ponto bastante
positivo, porque oferece a flexibilidade das pessoas terem acesso a ferramenta em qualquer

lugar.

Na se¢do de Onboarding, os recrutadores podem organizar e gerir as novas
contratacdes ou as colocagdes em todas as etapas, desde a carta da oferta até a integracdo, e
muito mais. Outra funcionalidade que o software oferece ¢ importar os perfis das empresas,
contatos e candidatos diretamente do Linkedin para o software e essa importagao ¢ realizada
através da extensdo da empresa no Google Chrome, apds a importagdo dos dados, os
recrutadores procedem a andlise dessas informagdes, € no caso de algum candidato possuir as

competéncias que se alinham com a vaga, os recrutadores entram em contacto com a pessoa.

2.4.2. Controle total sobre permissoes dos usuarios - Manatal

Esté secdo ¢ muito simples, o software de recrutamento Manatal oferece um controle
total sobre o gerenciamento de usuarios, ou seja, o administrador do site consegue colocar as
funcdes especificas para cada usuario, impor limites sobre o que podem fazer na ferramenta,
0 que podem criar, com quem podem conversar, quantos contactos podem obter por dia.

Também da para ver o tempo e data que cada usudrio ficou ativo na ferramenta.

O administrador pode sempre excluir os usudrios e voltar a reativa-los. Essa fungao
¢ muito semelhante com a fun¢ao do software Qrecruit (na secao de utilizadores na ferramenta
Qrecruit). Essa funcionalidade ¢ muito importante porque assim os administradores
conseguem controlar as permissdes, ver quem realmente estd a trabalhar e limitar o acesso

aos dados que cada pessoa pode acessar de acordo com o seu nivel “hierarquico”.

2.4.3. Controlo e previsiao das receitas - Manatal

A ferramenta oferece a funcionalidade de gerir e acompanhar as receitas diretamente
do software de recrutamento. Com essa funcionalidade os gestores conseguem saber
exatamente quanto dinheiro é que estd a entrar e quanto ¢ que estd a sair. Também podem
medir o ROI em todas as atividades de recrutamento, € com isso, identificam e estabelecem

as melhores praticas de recrutamento para melhorias continuas.
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Manatal ¢ um bom software e tem 6timas funcionalidades para ajudar no processo
de recrutamento, porém, parece ter menos funcionalidades em relacdo aos softwares
anteriores, mas ¢ importante ressaltar que nenhum deles foram testados, portanto essa opinido

ndo ¢ absoluta. Algumas vantagens que esse software apresenta sao:

o Controlo das receitas — E um software que tem a possibilidade de
controlar todas as receitas, dessa forma a empresa consegue controlar melhor os seus
gastos, perceber onde estdo a gastar mais e se esses gastos se justificam. Além disso
também calcula ROI e a empresa consegue ter maior perce¢do dos lucros perante os
seus investimentos;

o Otimizacdo do site para dispositivos moveis — O software ¢
otimizado para todos os dispositivos moveis modernos ou seja, podem ser acessados
através de computadores, tablets e smartphones. Isso ¢ uma vantagem, porque os
recrutadores conseguem sempre acompanhar o processo onde quer que estejam desde
que tenham consigo um dispositivo movel com acesso a internet;

o Controlo sobre permissdées — Essa funcionalidade ¢ uma grande
vantagem, embora ndo seja nenhuma novidade. E vantajoso porque tanto os
recrutadores como os administradores conseguem controlar o que cada um faz, se as
pessoas estdo a realizar as tarefas que eram supostas fazerem, quanto tempo cada

pessoa fica no site, etc.

2.5. Workable

Workable ¢ um software de recrutamento que dispde de diversas funcionalidades que
auxiliam no processo de recrutamento e contratacio dos candidatos. E uma ferramenta que
tem a tecnologia Al Recruter, essa ferramenta consegue agrupar mais de 160 milhdes de
candidatos em 1.5 milhdo de empregos para ajudar e facilitar os recrutadores durante o
processo de contratacdo dos candidatos, além disso Al Recruter também fornece uma lista

dos principais candidatos passivos assim que o recrutador publica uma vaga.

Workable ajuda os recrutadores a reengajar os melhores candidatos que ja passaram
por 14, ou seja, por exemplo se o recrutador estiver dividido entre dois grandes talentos, mas
apenas tem a necessidade de contratar um dos candidatos no momento, com ajuda de
Workable, o recrutador consegue escolher o candidato mais indicado, mas ndo exclui o outro

candidato por completo, pois, Workable ajuda o recrutador a manter o contacto com o outro
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candidato que ndo foi selecionado, e isso ¢ uma grande vantagem se for analisada
estrategicamente, pois, o recrutador vai criar lagos com esse candidato e quando for recrutar
novamente os candidatos, o processo sera mais rapido e mais eficaz, porque o recrutador ja
conhece o candidato e ja sabe maioria das suas capacidades e conhecimentos, mas também

ndo existe nenhuma garantia de que a outra empresa ndo o contrate antes disso.

2.5.1. Extensdao do Chrome - Workable

Com o passar do tempo, os recrutadores t€m recorrido muito as redes (ex. linkedin)
para encontrarem grandes talentos para determinadas funcdes. Para facilitar o trabalho aos
recrutadores, Workable tem uma extensdo no Google Chrome e basta um clique na extensao
e o recrutador terd as informacdes acerca dos possiveis melhores talentos, outros perfis,

experiéncia do trabalho, etc.

2.5.2. Construtor de paginas de carreiras - Workable
Conforme a necessidade, muitas vezes ¢ necessario pedir um técnico para criar ou
atualizar a pagina de carreira, mas com Workable ja ndo ha necessidade disso, pois, a propria

ferramenta cria a pagina de carreiras da empresa e empregos, em pequenos passos.

Quando um recrutador ou um responsavel quiser publicar uma vaga de emprego, a
ferramenta publica automaticamente em mais de 200 sites de emprego para garantir que o
anuncio chegard ao maior numero de pessoas, inclusive esses anincios também vao para
google, indeed, linkedin e muito mais, mas ndo ¢ possivel afirmar se os anuncios sdao
publicados de forma estratégica ou aleatoriamente, isto, se as vagas sdo em maior parte
direcionadas para pessoas que possuem conhecimento naquela area ou se simplesmente sao

publicados para pessoas que procuram emprego em geral.

Workable também recomenda que os recrutadores fagcam publicagdes das vagas em
suas proprias paginas, que ¢ o que tem vindo a acontecer no linkedin, por exemplo as pessoas
que fazem parte de uma empresa costumam divulgar a vaga ou partilhar a publicacdo da
empresa referente a essa vaga. Todos os funciondrios da empresa sdo notificados de forma
automatica sobre novas vagas e workable fornece os links para que os funcionarios da

empresa publiquem em suas redes.

Também ¢ possivel criar uma aplicag@o propria interna que ird sempre notificar os
funciondrios sobre novas vagas (recrutamento interno), dessa forma ndo sera necessario usar
os canais habituais de divulgacdo de vagas, o que faz com que poupem tempo e dinheiro e
com isso a empresa nao tera gastos extras.
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2.5.3. Entrevista e avaliacao - Workable

O processo de triagem das candidaturas ¢ realizada de forma an6énima, pois, incentiva
um processo de contratagdo mais inclusivo, eliminando o preconceito que ¢ criado desde o
inicio. Na triagem an6nima ¢ ocultada algumas informacdes do perfil do candidato e do

curriculo, como o nome do candidato, a morada e o nimero de telemovel.

Para que a avaliacdo seja transparente e justa, workable lista os passos que devem

ser seguidos e incentiva os recrutadores a seguirem:

o Todas as perguntas devem ser as mesmas ¢ devem ser feitas na mesma
ordem, para que o processo de avaliagdo ndo beneficie ninguém;

o As respostas sdo avaliadas através de um scorecard usando uma escala
de classificagao consistente;

o Os scorecards criados pelo recrutador sdo automaticamente anexados
ao perfil dos candidatos, que ¢ acessivel a toda a equipa de recrutamento e gestores;

J O feedback ¢ publicado no perfil do candidato, onde a equipa de

recrutamento pode rever e dar sugestoes.

Para facilitar no processo de sele¢do dos melhores candidatos para a vaga, € realizada
varios testes. Sdo realizados quatro testes cognitivos e um teste de personalidade, as
avaliagdes sdo enviadas para os candidatos diretamente da plataforma Workable, os
recrutadores conseguem depois fazer uma comparagdo de pontuagdo entre os candidatos e

deixar um feedback.

As entrevistas sdo realizadas pelo proprio software de forma automatica, sem a
presenca do recrutador, pois, com ajuda da inteligéncia artificial, o software consegue
desenvolver algumas questdes direcionadas para a vaga e também para o candidato de forma
a conhecer melhor a pessoa e saber mais sobre as suas competéncias . As entrevistas sao
realizadas através de video-resposta (gravam videos a responder as questdes, mas uma vez
que ja estdo a gravar, terdo de responder todas as questdes de forma continua até ao fim, nao

podendo assim interromper a entrevista a meio).

2.5.4. Gerentes sempre atualizados — Workable
Ao fazer login na ferramenta, o Workable cumprimenta os usudrios com a visao clara
de onde estdo as coisas para cada trabalho e para cada candidato. Em caso de davida ou se

alguém necessitar de alguma informacao adicional, € possivel colocar o @ de qualquer pessoa
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e perguntar-lhe diretamente sobre o que quer que seja, € a pessoa recebera a mensagem de

forma instantanea no software e respondera de volta o mais breve possivel.

O Workable também oferece uma sincronizacdo bidirecional com as contas de e-
mail como a Gmail e Outlook, assim o que quer que a pessoa faga na ferramenta, recebera
sempre um e-mail automaticamente nas duas plataformas, ndo sendo necessario estar sempre
a encaminhar e-mails e trocar de aplicagdes apenas para responder a um candidato, ¢ tudo
possivel fazé-lo num s6 lugar. As conversas também sdo rastreadas e publicadas na linha de
tempo do candidato e estara disponivel, assim toda a equipa de recrutadores podem consultar

as conversas.

Os recrutadores podem manter-se sempre atualizados através da caixa de entrada, ou
seja, recebem alertas por e-mail, e notificagdes, e basta um Uinico clique para aprovar as novas
requisi¢oes ou ofertas, além de puder revisar os novos candidatos e acompanhar as conversas
internas. Os administradores também controlam o que as pessoas veem e quando veem, ou
seja, para os utilizadores do software, os administradores definem quais as tarefas de
recrutamento que os membros da equipa podem ou devem realizar, e as permissdes do usuario

garantem que eles tenham a quantidade certa de acesso para puderem realizar o trabalho.

A ferramenta tem ainda muitas outras funcionalidades, porém, estas sdo as mais

importantes. E um software muito competente e tem como principais vantagens:

o Comunicacio agil entre os colaboradores - Para os funcionarios que
usam o software ou a aplicagdo, ¢ possivel trocarem algumas palavras de forma
instantdnea sem ser necessario irem falar diretamente com a pessoa, o que acaba por
ajudar muito na organizag¢ao (menos circulagdo de pessoas) e poupa tempo;

o Triagem de candidaturas anénima - Os recrutadores muitas vezes
cometem alguns erros de enviesamento no processo de recrutamento, o que pode
custar algum dinheiro a organizacdo. Com a triagem anonima ¢ muito mais dificil que
os recrutadores cometam os erros, € assim conseguem contratar a pessoa pelas suas

capacidades e competéncias, e ndo pela sua imagem ou por serem do mesmo clube.

2.6. PeopleForce — PeopleRecruit

O PeopleForce ¢ uma plataforma moderna de recursos humanos onde tem a
integracao de varios softwares para determinada situagdo num s6 lugar. Uma das
ferramentas que PeopleForce tem ¢ a ferramenta de recrutamento — PeopleRecruit.
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PeopleRecruit tem varios conjuntos de funcionalidades, uma das funcionalidades ¢
que o software permite que os recrutadores ou os responsaveis pela publicagdo das vagas
publiquem facilmente as vagas e envolvam os outros gerentes e especialistas de recursos
humanos na avaliagdo de potenciais candidatos, e essa funcionalidade ¢ interessante, porque
quanto mais especialistas estiverem envolvidos no processo de avaliagdo, menos erros serao
cometidas. Os gerentes apds estarem envolvidos num processo de avaliagdo de competéncias
de cada candidato, estes deixam suas opinides € comentarios sobre os candidatos avaliados
na plataforma onde todos os envolvidos conseguem ver essas anotacdes, € se por algum
motivo um dos gerentes ndo conseguir acompanhar em tempo real o processo de avaliacao,
este poderd ver os testes e resultados mais tarde, pois tudo fica armazenado no sistema de
forma simples e facil de acessar. Os gerentes conseguem controlar o acesso de outros
participantes a informagdes confidenciais dos candidatos, o que ¢ 6timo, porque significa que

respeitam a privacidade e a lei de prote¢do de dados.

Todos os dados de cada candidato estd ao alcance de todos, e podem ser
compartilhados com outros participantes. Nao € necessario enviar e reenviar os curriculos dos
candidatos aos gerentes varias vezes, pois, qualquer gerente tem a informagao toda sobre o
processo. O feedback sobre os candidatos ¢ automatizado, e ¢ possivel armazena-lo no sistema
por um periodo indeterminado. Os gestores também conseguem ter o controlo total sobre o
processo de recrutamento, ou seja, colocar o nimero e os tipos de entrevistas que devem ser
realizadas, atribuir responsabilidades para cada recrutador € monitorar o fluxo € 0 movimento

dos candidatos.

Dar feedback as vezes pode ser muito dificil, ndo ¢ facil dizer que uma pessoa
infelizmente ndo ird prosseguir para a fase seguinte, mas ¢ uma tarefa que deve ser feita em
todas as etapas do processo de recrutamento. O PeopleRecruit vem com uma funcionalidade
que ajuda nesse sentido, o sistema envia de forma automatica e-mails personalizados na base
de dados dos candidatos comunicando os candidatos sobre as avaliagdes positivas, rejeigoes

e ofertas de emprego.

2.6.1. Integracio com sites de empregos - PeopleRecruit

PeopleRecruit tem dentro do seu sistema trés tecnologias (Work.ua, Robota.ua e
HeadHunter) que permitem que os gestores publiquem as vagas diretamente do software e
essas vagas sdo posteriormente publicadas de forma automatica em diversas fontes e sites de

anuncios de emprego, portanto ja ndo € preciso que os gestores publiquem o mesmo anuncio
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repetidas vezes sem contas (em diversos sites), mas vale a pena ressaltar que esta
funcionalidade ndo ¢ uma novidade, pois ja existe em muitos outros softwares desse género,
inclusive os que foram mencionados anteriormente. Como o sistema esta integrado aos sites
de empregos, os gestores ao procurarem os candidatos, podem especificar as suas capacidades
tendo em conta os requisitos da tarefa, de modo a encontrarem o mais rapido possivel os
candidatos mais direcionados ao perfil da vaga (ex. se o gestor precisar de uma pessoa que
tenha conhecimentos em sites, basta procurar por palavras-chaves referente a isso e depois ira

aparecer uma lista de pessoas com essas competéncias).

Ainda ¢ possivel receber de forma automatica os feedbacks sobre as vagas, e
conseguem visualiza-las e acompanharem o seu status. No caso existir algum candidato que
tenha os requisitos da fun¢ado, o recrutador podera adiciona-lo ao banco de dados no sistema
e comegar a comunicar com o candidato, através da extensdo PeopleForce Prospector.
Também ¢ possivel agendar as entrevistas, reunides com principais gerentes da empresa, na

plataforma com sincronizag¢do automatica com o seu calendario.

2.6.2. Testes de triagem de candidaturas - PeopleRecruit

Para os recrutadores ¢ de extrema importancia que realizem alguns testes durante o
processo de recrutamento, de forma a obter os melhores talentos na altura de contratacao.
Ap6s o primeiro contacto com os candidatos, estes sdo classificados por ordem em termos de
qualificacdes, compreensdo das tarefas e compreensao com a visdo e missdo da empresa (a
classificagdo ¢ do menos adequado ao mais adequado). O software permite que os gestores
criem testes, incluindo perguntas com uma ou mais respostas corretas, define um limite de

tempo para o teste e atribuicao de pontos para cada resposta correta.

Existe outra funcionalidade muito interessante, que tem haver com o nivel de
satisfacdo dos funcionarios. PeopleForce vem com uma das métricas de recursos humanos
mais populares e informativas para rastrear o nivel de satisfagao dos funcionarios, vale a pena
mencionar que depois de medirem o nivel de satisfacdo, os gestores recebem um documento
detalhada sobre a satisfacdo e insatisfacdo dos colaboradores de forma andénima, e tomam

algumas decisdes com base nesses dados.

PeopleRecruit ¢ um software com multiplas funcionalidades, inclusive ndo foram
mencionadas muitas das outras funcionalidades, portanto tem muitos beneficios, na qual serdo

mencionadas duas grandes vantagens:
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. Avaliacio do nivel de satisfacio dos colaboradores - E uma clara
vantagem e beneficia muito a empresa, além de afetar diretamente o nivel de
produtividade organizacional. Ao realizarem esse tipo avaliacdo de satisfacdo dos
proprios colaboradores, isso demonstra que a empresa se preocupa com 0s Seus
funcionarios, e ¢ motivador para os proprios colaboradores , pois percebem que a
empresa ndo os v€ apenas como meras “maquinas’ de trabalho, os colaboradores
satisfeitos e motivados conseguem atingir um nivel 6timo de produtividade. Além
disso, com os dados dessa avaliacdo, os gestores terdo a oportunidade de
estabelecerem algumas estratégias para combater a insatisfacdo dos colaboradores e
manté-los engajados;

. Feedback automatico - O feedback automatico que a plataforma
fornece aos candidatos que ndo vao para a seguinte fase € interessante, porque as vezes
¢ complicado e dificil dizer que a pessoa nao vai prosseguir para a fase seguinte, pois
¢ duro e desmotivador, mas o mais indicado ¢ falar diretamente com a pessoa e ser
transparente por mais duro que seja. Atengdo, os que avangam para a fase seguinte
também sdo notificados, ou seja, outra vantagem dessa funcionalidade ¢ que poupa
tempo dos gestores, assim ndo precisam de gastar tempo a mandar os -mails a todos

os candidatos.

2.7. Funcionalidades mais relevantes dos softwares caracterizados

Jobconvo  Bizneo Manatal Workable PeopleRecruit
HR
Divulgacao X X X X X
das vagas em
multiplas
fontes
Entrevista em X X X X X
video pré
gravado
Dados X X X X X
analiticos
X
Recrutamento X
por indicacio
X
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Feedback X
automatizado

Processo de X
triagem
anonimo

Quadro 3 — Resumo das funcionalidades mais relevantes

Fonte: Producao propria

Essas funcionalidades sdo as funcionalidades mais relevantes dos softwares
analisados e descritos. Irdo servir como a base para a elaboracdo das sugestdes de melhoria

para o software Qrecruit.

3. Estudo caso cientifico sobre software de recrutamento e selecao de
uma empresa

Foi realizado um estudo a uma empresa do setor tecnologica, que desenvolve
softwares para recrutamento e selecdo. Esse estudo foi desenvolvido para perceber qual ¢ a
importancia e as vantagens na implementacdo das ferramentas tecnologicas que tém por
objetivo auxiliar as empresas na darea dos recursos humanos, mais especificamente no
processo de recrutamento e selegdo através do Big-Data e Inteligéncia Artificial. E importante
referir que as ferramentas tecnoldgicas nao sdo apenas direcionadas para a area dos recursos
humanos, mas também para outras diversas areas envolventes, porém, nesse caso especifico

o estudo foi direcionado para a area de recrutamento e selecao.

No estudo foi realizada uma entrevista a um dos profissionais responsaveis pelo
software numa empresa que tem utilizado esse software no seu processo de recrutamento e
selecdo, onde foi mencionado diversas vantagens na sua utilizacdo e vale a pena ressalvar que

essas vantagens foram confirmadas pela empresa entrevistada:

. Facilidade nos processos - De acordo com Santos (2017), o
gerenciamento de dados facilita em diversos processos numa determinada area, mas o
processo mais facilitado € o processo de recrutamento e selegdo. O autor também
afirma que essas ferramentas atuam nos outros campos como por exemplo na analise
de desempenho e avaliacdo de saldrios, porém, ndo tem contribuido tanto como

contribui na area de recrutamento ¢ selegao.
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J Auxilio na tomada de decisio — Segundo Breternitz e Silva (2013,
p.3), 0 acesso a varias informagdes pode ser muito importante na tomada de decisao
na altura de selecdo e contratacdo dos candidatos. A pessoa entrevistada concorda na
utilizacdo desses softwares, e ainda afirma que durante o processo de candidatura, o
software realiza varios testes de forma a explorar o potencial dos candidatos, e ndo
aquilo que descrevem, o que quer dizer que o software avalia o verdadeiro potencial
dos candidatos e ndo as caracteristicas descritas pelos mesmos. Esse software auxilia
o recrutador a encontrar a pessoa mais indicada para determinado cargo.

o Abordagem estratégica — Santos (2017) e Patre (2016) dizem que o
uso da inteligéncia artificial permite uma abordagem mais estratégica, que ¢
direcionada ao planeamento de pessoas e o alinhamento da estratégia organizacional.
O profissional entrevistado afirma que ao disponibilizar a vaga pelo software, a
ferramenta realiza uma comparagdo de potenciais colaboradores e perfis dos
funciondrios que ja estiveram na mesma vaga, o que faz com que a empresa perceba
se héd necessidade de alterar ou manter a estratégia que tem vindo a utilizar até ao
momento.

o Racionalidade do recrutador — Fitz-Enz (2010) acredita que a falta
de racionalidade quando se trata de um ser humano é um grande obstaculo, porque os
sentimentos e as emog¢des podem ter alguma influéncia na contratagdo dos
colaboradores. O profissional entrevistado afirma que isso de facto acontece em todas
as empresas ¢ acredita que o software soluciona esse problema quando faz o processo
de selecdo, pois, os candidatos sdo submetidos a varios testes e apenas conseguem
passar para outra fase aqueles que obtém resultados positivos nos testes realizados.

o Reducio de custos — Fitz-Enz (2010) afirma que a utiliza¢do da
inteligéncia artificial reduz os custos da empresa. O entrevistado concorda e diz que
na sua empresa o processo tradicional de recrutamento e selecdo tinha um custo
bastante alto, pois envolve a divulgagdo de vaga, triagem, avaliagdo etc...e o tempo
era muito longo, mas com a utilizagdo do software esse custo ¢ reduzido e o tempo
gasto também ¢ muito inferior.

o Otimiza¢do de processos — De acordo com Fitz-Enz (2010) a
inteligéncia artificial faz com que os recrutadores descubram quando uma etapa nao ¢
necessaria para o processo e faz essa otimiza¢do, assim ndo sendo necessario

desperdicarem o tempo na etapa desnecessaria. O entrevistado diz que com a
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utilizacdo do software, a andlise de curriculos deixou de “existir”, visto que o software
faz a filtracdo das informagdes disponiveis no cadastro de cada colaborador, e
apresenta ao recrutador apenas as informagdes que sdo necessarias, excluindo essa
etapa no processo.

o Geracao de estatisticas — Fitz-Enz (2010) afirma que a partir da coleta
de dados pelo software, ¢ possivel gerar estatisticas para a empresa. Mas no software
da empresa entrevistada, essas estatisticas ainda nao estdo disponiveis de acordo com
o profissional entrevistado.

o Velocidade de processos seletivos — Segundo Breternitz e Silva (2013,
p.3), os processos seletivos sdo mais rapidos e mais assertivos com utilizacdo de
softwares. O profissional entrevistado concorda com essa afirmacao, e afirma que com
a utilizagdo do software ¢ possivel verificar o numero de entrevistas realizadas e
niamero de contratagdes, e também ¢é possivel ver em algumas empresas que esse
tempo chegou a cair cerca de 20% em relacdo ao modelo tradicional de recrutamento
e selegao.

o Uso das redes sociais no processo — Chauhan et al. (2013) afirmam
que as redes socais dos candidatos sdo utlizadas no processo de recrutamento, com
objetivo de obter mais informagdes comportamentais e visuais, ou seja, os autores
veem com bons olhos a utilizagdo das redes socias, porque assim conseguem
confirmar as percegdes do entrevistador sobre o candidato. No software da empresa
entrevistada, essa op¢ao ndo € utlizada, pois, de acordo os dirigentes da empresa esse

tipo de informagao pode causar alguma influéncia na avaliagao do recrutador.

Este estudo de caso mostra de forma muito clara o intuito do papel da inteligéncia

artificial nas organizagdes. De acordo com o estudo de caso, foi possivel perceber que a

inteligéncia artificial surge com uma proposta de auxiliar as empresas otimizando os seus

processos, porém nesse caso especifico o software em causa foi direcionado para a area de

recrutamento e selecdo. O objetivo desse software e outros similares ¢ ajudarem os

recrutadores a encontrarem e contratarem os melhores candidatos, evitando que estes

cometam os erros de enviesamento e estereotipos, além de trazer outras grandes vantagens

como a reducdo dos custos da empresa e o aumento do novel de eficiéncia (Schwab, 2016).

Embora a tecnologia traga muitos beneficios para a sociedade, e nomeadamente para as

empresas, esse fenomeno provoca algum receio por parte de alguns colaboradores, pois, de

acordo com Schwab (2016), a inteligéncia artificial ird causar algumas perdas de postos de
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trabalho e o aumento de desemprego, inclusive o autor destaca que cerca de 30% das autorias
corporativas serdo realizadas pelos softwares de inteligéncia artificial até¢ 2025, Yuhas (2016)
e Stuart (2007) também alertam que isso ira acontecer no futuro, ao contrario de Bill Gates
que acredita que a inteligéncia artificial ird tornar as pessoas mais eficientes nos seus
respetivos postos de trabalho, Araujo (2020) partilha da mesma opinido com Bill Gates e
ainda afirma que essa tecnologia visa oferecer solu¢des que impulsionem o mercado de
trabalho e portanto ndo deve ser vista como uma ameacga aos empregos das pessoas, pois, a
perspetiva do autor é que os robos irdo acompanhar os seres humanos em suas fun¢des sem

0s substituir.

4. Desenvolvimentos para o QRECRUIT - Sugestdes de implementaciao
Apods uma pesquisa exaustiva e uma andlise profunda sobre o software Qrecruit e
outros softwares do mesmo ramo, irdo ser listadas algumas sugestdes de melhoria para o
software Qrecruit, para que este tenha as funcionalidades mais estratégicas e que seja capaz
de responder a altura as necessidades dos clientes e fazer-se a frente a concorréncia. E
importante referir que nesta se¢do, serdo apresentadas as sugestdes de forma mais visual e

menos expositivos, portanto ¢ importante que se tenha a atengdo aos anexos.

As imagens que estdo localizadas nos anexos (4Anexo A, Anexo B, Anexo C, Anexo
D, Anexo E e Anexo F) acerca das funcionalidades sdo todas montagens que foram realizadas
por mim, portanto ndo sdo originais do proprio software, embora sejam muito semelhantes.
Essas montagens servem apenas para mostrar de que forma cada funcionalidade ficaria no
site de forma visual a pedido de Dr. Tomas Neves de Almeida (Partner & CEO da empresa

QUITEAMIND).

4.1. Vagas — Publicar anuncios em varias plataformas em segundos

Para que as vagas de emprego sejam vistas por pessoas altamente qualificadas, ¢
muito importante que as empresas consigam divulgar bem as suas vagas, para que chegue o
maior nimero de pessoas e de forma estratégica. E uma grande valia se a empresa Quiteamind
vinculasse o seu software de recrutamento a algumas fontes de divulgac¢do das vagas mais
eficientes e eficazes, assim a empresa consegue conectar-se a mais pessoas € dar-se a
conhecer. Como ¢ possivel ver no Anexo A ¢ mais ou menos dessa forma ¢ que essa
funcionalidade ficaria no software a nivel visual. No Anexo A esta representado trés situagdes

que podem ocorrer ou seja, por exemplo, no Linkedin a vaga foi publicada, mas no Indeed
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ainda nao foi publicada por opcao do gestor, e no Google ¢ possivel reparar que o gestor ja
deu clique no botdo “publicar” e estd no processo de publicacdo. Esse processo ¢ muito rapido,
pois, na hora em que o gestor clica para publicar na determinada fonte, o antncio ¢ publicado
de forma imediata, mas também deveria haver um botao que permitisse a publicacdo em todas

as fontes de forma imediata.

4.1.1. Feedback automatico

E um dever das empresas manterem os candidatos informados durante todo o
processo de recrutamento. De acordo com Oliveira et al (2023) a comunicacgdo e o feedback
fornecido aos candidatos durante o processo de recrutamento e selecdo contribui
positivamente para reforcar a imagem da empresa como empregadora responsavel e
profissional, os autores afirmam que embora alguns candidatos saibam que ndo vao passar
para a fase seguinte, mas ficam felizes so pelo facto de a empresa os ter valorizado durante
todo o processo, e sdo experiéncias positivas que podem vir a ser compartilhadas com outras

pessoas, destacando de forma positiva a reputacao da empresa.

Oliveira et al (2023) reconhecem que ¢ dificil fornecer feedback a todos os
candidatos de forma individualizada, por isso sugerem que os gestores personalizem o
feedback sempre que possivel, diante dessa possibilidade, o software QRecruit deveria
implementar a automatizacdo do feedback automatico aos candidatos, quer aqueles que
passam para a fase seguinte, quer aqueles que ndo passam para a proxima fase. Mas ¢
necessario que essa funcionalidade seja introduzida estrategicamente de modo a poupar

economizar mais tempo.

Com essa funcionalidade, os candidatos que forem aceites recebem um email
automatico a informar que passaram para a fase seguinte e os que ndo forem aprovados
também sdo notificados de igual forma. O Anexo B representa 3 situacdes, por exemplo Jodao
Pedro foi aprovado no dia 21 de outubro de 2023 e a sua direita tem a opg¢ao de e-mail, basta
que o gestor clique nesse icone e o e-mail ¢ enviado de forma automatica, sem necessidade
de colocar o email do candidato, o titulo e a mensagem, pois, a inteligéncia artificial utiliza
algoritmo para identificar o perfil dos candidatos (o0 nome, email, o sexo etc.) através do banco
de dados. O mesmo acontece com a Marta Mendes, que infelizmente ndo foi aprovada, mas

vai receber o mesmo email, mas informando que ndo vai prosseguir para a fase seguinte.

Também seria muito util e mais facil se nessa mesma pagina estivesse uma se¢ao

que permitisse a personalizagdo do email, e como € possivel reparar no Anexo B, o gestor
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consegue sempre modificar a mensagem de acordo com a sua necessidade. Nos dois exemplos
sobre a personalizagdo do corpo do e-mail, é possivel ver que envés do nome do candidato
estd “xx”, a inteligéncia artificial usa o algoritmo e converte esse “xx” em nome do proprio

candidato ¢ o trata de acordo com o seu sexo (masculino ou feminino).

4.1.2. Chatbots

As vezes nem sempre ha tempo para procurar algum documento ou alguma
informagdo pertinente em casos de urgéncias ou de grande necessidade, por isso, ¢ muito
importante que o software QRecruit tenha um chatbots superinteligente. Com esse chatbots
os gestores e recrutadores conseguem ter tudo a palma da mao, ou seja, por exemplo se
precisarem de algum documento de um candidato especifico ja ndo sera preciso procurarem,
basta pedirem no chat e o resto ¢ feito pela inteligéncia artificial. Como ilustra o Anexo C, o
Dr. Tomas Neves de Almeida pediu o curriculo de Artémio e o robot forneceu o PDF desse
documento de forma imediata, também aproveitou a oportunidade e pediu e-mail de uma
candidata e recebeu no mesmo segundo. Essas informag¢des podem ser enviadas ao e-mail da
pessoa que pediu as informagdes. O chatbots devera também estar disponivel para os clientes

e ndo apenas para os gestores, desde que algumas informagdes confidenciais sejam ocultadas.

Essa funcionalidade traz muitas vantagens a organizagdo. Lugli et al (2020)
realizaram um estudo na qual foi implementado chatbots para atendimento ao cliente e os
resultados foram surpreendentes, antes da implementagdo a empresa realizava atendimentos
de segunda-feira a sexta-feira das 08h00 as 20h00 e sabado das 08h00 as 16h00, e depois da
implementag¢do o atendimento automatizado passou a ser 24h por dia e sete vezes por semana.
Num atendimento simples, as vezes os clientes tinham de esperar entre 20 minutos a 1 hora
para terem uma resposta, mas com a implementagdo do chatbots esse tempo caiu
consideravelmente, o tempo de espera passou a ser entre 10 a 20 minutos no maximo. Os
autores ainda mencionaram diversas outras vantagens que a empresa se beneficiou apds essa

implementagao.

Schappo (2017) faz algumas exigéncias em rela¢do a funcionalidades do chatbots,
segundo o autor, os chatbots devem estar sempre disponiveis 24 horas e sete vezes por
semana; também exige que haja uma automatiza¢do dos processos; devem existir multiplos
canais de atendimentos e a possibilidade de entrar em contacto com o utilizador com quem
comunica de forma automatizada. Conforme afirma Morgan (2017), a principal

responsabilidade do chatbots ¢ simplificar as interagdes entre 0s servigos e as pessoas.
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Guerreiro et al (2019), afirmam que a grande parte dos chatbots usam a inteligéncia
artificial como base, assim conseguem aprender as interagdes humanos através de um padrao
nos dados, aumentando a sua capacidade de interagdo com os seres humanos de forma natural,

eficaz e inteligente.

Para que seja possivel implementar essa tecnologia, ¢ muito importante que o
software utilize Big-Data, e de acordo com o livro de Mércia Regina Banov que tem como
foco o recrutamento e seleg@o na transformacao digital, a autora afirma que Big-Data refere-
se ao armazenamento de grandes quantidades de dados estruturados e tem cinco
caracteristicas sendo elas: Volume - representa grandes quantidades de dados gerados por
segundo; Variedade - tem acesso a varias fontes como por exemplo Google, WhatsApp, etc.;
Veracidade - com a grande dimensao das informagdes, analisa detalhadamente os dados para
garantir que sdo verdadeiros; Velocidade — consegue avaliar grandes quantidades de dados
em uma grande velocidade, e Valor — consegue fazer a distingdo entre os valores que sao

uteis para a empresa e valores descartaveis.

4.1.3. Analytics e dados KPI

Atualmente people analytics ¢ um novo cendrio cientifico em gestdo de pessoas,
mostrando que os recursos mais valiosos que uma empresa tem sao as pessoas, portanto para
que os gestores consigam gerir, entender e desenvolver os seus colaboradores da melhor
forma possivel ¢ indispensavel o uso de dados para diminuir os enviesamentos e contribuir na
tomada de decisdes, aperfeicoando dessa forma a estratégia da empresa (McKinsey &

Company, 2019) e (Runrun, 2017).

Leonardi & Contractor (2018), conceituam o people analytics como o “ resultado da
coleta dos dados por meio de fontes distintas” que fornecem informacdes sobre a situacao
atual e também permite prever futuros desafios que possam surgir na area de gestdo de
pessoas. Por outras palavras, people analytics permite que os gestores tomem as melhores
decisdes em relacdo aos seus colaboradores através das evidéncias apresentadas nos dados
estatisticos, desde relatorios simples de métricas de recursos humanos até a modelagem

preditiva (Bassi, 2011).

Pires (2019) afirma que people analytics traz aos gestores empresariais as
abordagens data-driven para responder questdes relacionadas aos colaboradores que podem
influenciar diretamente nas decisdes estratégicas, e essas abordagens apontam que a area de

gestao de pessoas deve ser vista como uma area chave dentro da organizag¢ao. Matsuo (2016)
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reconhece as vantagens de people analytics, mas chama a atencdo aos gestores, afirmando que
people analytics ndo tem as suas potencialidades exploradas ao limite, as aplicagdes atuais
nas empresas tém mantido o foco apenas no apoio a otimizag¢ao de processos referente a area
de gestdo de pessoas, estando assim poucos alinhados a gestao estratégica do capital humano,
por isso ¢ muito importante que os lideres estejam disponiveis e abertos a aceitarem os dados
e as andlises, principalmente se esses dados irem contra as opinides € os enviesamentos
inconscientes, isso fard com que as empresas procurem ampliar as suas competéncias

(Matsuo, 2016).

Portanto nessa sec¢do e diante dessas vantagens, a empresa deve fornecer relatérios,
como por exemplo os dados dos candidatos (nome, sexo, idade, pais, etc.), e os dados mais
estratégicos como o tempo médio que os candidatos demoram a sair de um estagio para outro
durante o processo de recrutamento, e esses dados permitem que os recrutadores e gestores
percebam em que fase as pessoas demoram mais tempo. Com essas informagdes os gestores
conseguem desenvolver algumas estratégias para tentar diminuir esse tempo de forma eficaz

e eficiente de modo a ndo afetar a qualidade do recrutamento.

Também seria bom perceber qual ¢ a fonte com maior qualidade. Como ilustra o
Anexo D, para perceber qual ¢ a melhor fonte de recrutamento, ¢ preciso ter as informacdes
mensais ou anuais (personalizaveis) sobre quantas contratacdes foram realizadas em cada
fonte ou canal, mostrar a percentagem dos colaboradores que responderam as expetativas e
os que infelizmente ndo conseguiram se firmar e essa percentagem pode ser baseada no prazo
de 6 meses ou num ano, para que os colaboradores tenham tempo suficiente para se enquadrar

na organizacao e mostrarem a seu verdadeiro potencial.

O software deve fornecer os relatorios mensais ou trimestrais para que os gestores
estejam sempre informados sobre tudo e acompanhem sempre a evolugdo do negdcio, assim
caso surja no futuro um eventual problema de forma repentina, os gestores serdo capazes de
agir prontamente e tragar as melhores estratégias para enfrentarem os possiveis desafios e
eliminarem qualquer tipo contratempo. E importante realcar que os dados fornecidos através
de RH Analytics e dados KPI irdo servir para empresa medir a produtividade organizacional,
o desempenho, o nivel de eficiéncia de algumas estratégias, o status atual do negocio, entre

outros.
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4.1.4. Entrevista pré-gravada e automatica

A entrevista ¢ uma das técnicas mais importante durante o processo de recrutamento
e selecdo e também na coleta de dados, e consiste num dialogo entre os dois individuos (o
recrutador e o candidato), com o propo6sito de obter os dados e informagdes importantes que
orientem os recrutadores na contratacdo ou a exclusdo do candidato no processo de selecao
(Gil, 2019). A entrevista pode ser realizada de duas modalidades, a entrevista presencial

(designada por entrevista tradicional) e a entrevista ndo presencial (entrevista online) (Gil,

2019).

Com o aparecimento de Covid-19, muitas empresas tiveram de agir e de se adaptar
as mudancgas que o mercado sofreu, essas mudangas provocaram algumas alteragdes nos seus
processos, dessa forma as empresas tiveram de procurar novos métodos para permanecerem
ativos nos seus processos de recrutamento e sele¢do, recorrendo a utilizagdo de video
entrevista como método para contratar novos colaboradores, devido as medidas obrigatorias
de isolamento social (Oliveira, 2020). Segundo Santos et al (2021) as entrevistas online
podem ser realizadas em tempo real ou podem ser gravadas conforme os recursos humanos
solicitarem, essa modalidade deixou de ser uma tendéncia e passou a ser um dos principais
processos dentro das organizagdes, porque otimiza o tempo, tem facilidade de acesso e
oferece custo beneficio as empresa, e algumas das plataformas que as organizagdes recorrem
na utilizacdo dessa modalidade sdo: Meetingburner, Fuze, Meeting, Google Hangout,

Microsoft Teams, Zoom, entre outros.

Mediante esse posicionamento dos autores e as vantagens que essa modalidade
oferece, seria bastante util e enriquecedor em termos de funcionalidades do QRecruit se
implementassem uma video entrevista pré-gravada (Anexo E). Qrecruit normalmente realiza
duas entrevistas, nesse caso, a primeira entrevista poderia ser virtual e de forma automatica

sem presenca do gestor ou recrutador.

Essa funcionalidade funcionaria da seguinte forma, o candidato receberia um e-mail
com a entrevista marcada e com um link para acessar a reunido na data indicada, e assim que
chegar a data, o candidato acessa o link e o software comecaria a gravar de forma
automaticamente e as perguntas iriam aparecer a sua esquerda ou a direita, ¢ personalizavel
(Anexo E). As perguntas sdo previamente colocadas pelos gestores ou os responsaveis pelo
processo seletivo, ou seja, ndo ¢ o sistema que gera as questdes, mas sim os responsaveis pela

contratacdo dos novos colaboradores. Apos a reunido terminar, a gravagdo ¢ enviada por e-
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mail ao recrutador responsavel e também fica disponivel no banco de dados para que os

gestores possam ter acesso a mesma.

4.1.5. Recrutamento por indicacao

Nao existe apenas o recrutamento tradicional, mas também existem outras formas de
recrutar os profissionais e uma dessas formas ¢ o recrutamento por indicag@o. Os profissionais
da empresa podem indicar aos recrutadores alguns candidatos ou conhecidos desde que sejam
altamente qualificados para a vaga, e isso ¢ muito vantajoso porque a empresa ndo precisa de
perder tanto tempo no processo de recrutamento e como sdo pessoas recomendadas pelos

colaboradores internos, normalmente sdo candidatos qualificados para o cargo.

Como ¢ possivel ver no Anexo F, nessa se¢do de recrutamento por indicacdo, os
colaboradores podem sempre acessar e deixar uma mensagem para os recrutadores sobre os
possiveis candidatos para preencherem uma determinada vaga. Os recrutadores conseguem
sempre responder, ¢ como se fosse um férum, mas serve apenas para assuntos de indicagdes
de candidatos. Podem sempre indicar os candidatos mesmo que ndo haja a vaga, desde que

sejam pessoas altamente qualificadas.

Essa funcionalidade ¢ uma grande vantagem e com certeza ird auxiliar muitas
empresas no processo de recrutamento, porque € simples e facilita muito a busca pelos novos
talentos, existem empresas que tém um programa de indicagdo, que visa beneficiar de alguma
forma os candidatos que aderem esse programa, pois isso provoca a motiva¢ao e mantém os

colaboradores comprometidos a organizagao.
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5. Conclusao

O QRecruit ¢ um software de recrutamento bastante simples de manusear e oferece
Otimas ferramentas que ajudam as organizagdes a realizarem um processo de recrutamento
mais eficaz, porém, como ainda esta em fase de testes, o software QRecruit ndo possui ainda
uma grande variedade de funcionalidades, por esse motivo foi desenvolvido varias sugestdes
de funcionalidades que possam auxiliar e colocar a ferramenta QRecruit num patamar em que
consiga concorrer com qualquer outro software e ajudar da melhor forma as organizagdes no

processo de recrutamento.

Tendo em conta os softwares analisados detalhadamente, concluiu-se que as
empresas que usam os softwares de recrutamento e selecao (ATS) auxiliam os departamentos
das empresas, e mais precisamente o departamento de recursos humanos, onde esses softwares
juntamente com a tecnologia de inteligéncia artificial automatizam os processos de
recrutamento e selecdo. Durante a revisdo de literatura, foi possivel perceber que muitas
empresas tém desenvolvido e adquirido softwares para auxiliarem os recrutadores nos

processos de recrutamento, como também nos outros processos organizacionais.

Existe bastante literatura acerca de recrutamento e selecdo e também ja ¢é percetivel
a quantidade de estudos realizados dos softwares de recrutamento, mas ainda existe alguma
escassez de literatura sobre a utilizagdo dessa tecnologia por parte das empresas portuguesas.
Portanto para futuros estudos recomenda-se a realizacdo de mais pesquisas sobre softwares
(ATS) e estudos de casos direcionadas as empresas portuguesas, pois irdo contribuir para um
melhor entendimento sobre o nivel da eficacia desses softwares (ATS) no processo de

recrutamento das empresas portuguesas.
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7. Anexos referente a caracterizacio de QRECRUIT:

7.1. Anexo 1 — Vagas

MENU

® Vagas

\§ Candidatos

Funcdes
Areas
Utilizadores

Definiges

@ QRecruit

A Artemio

# Vagas

Funcdes Areas
Todos Todos
TiTuLo
Teste vaga

EcoTech Sustentabilidade Ltda.

TechVanguard Solutions

Analista de IT

Ver vagas publicadas

Hiring Manager Estado Criado a partir de Criado até

Todos Todos v o Fivar

ESTADO

Ativo
Ativo
Ativo

Ativo

Fonte:

7.1.1. Anexo 2 — Candidatos

Fungde:

Areas

Utilizador

Definig

@QResruif

Artemio
Artemio@at.pt

A

\2, Candidatos

Procurar por

Q
NoME

Vanna Fitzgerald
Kathleen Sloan
Blair Mendoza
Melinda Montoya
Lane Benson
Julio Ribeiro

Fllipe Ribeiro

Criado a partir de
E-MAIL
ligojypuri@mailinator.com
jirah@mailinator.com
hyxef@mailinator.com
nycyt@mailinator.com
pukagojiju@mailinator.com
julio@quiteamind.com

filiperibeiro@quiteamind.com

Fonte:

‘CRIADO EM

2023-10-30 10:17:15 Ver £ Editar H
2023-10-27 12:55:51 Ver £ Editar H
2023-10-27 09:37:24 Ver ¢ Editar  }
2023-10-18 18:17:01 Ver £ Editar

Qrecruit

B 88
Criado até
=

CRIADO EM

2023-10-30 10:18:19 Ver H
2023-10-30 10:04:01 Ver H
2023-10-27 10:40:38 Ver H
2023-10-27 10:34:04 Ver H
2023-10-27 10:33:20 Ver H
2023-10-27 09:42:29 Ver H

2023-10-27 09:39:13 Ver H e

Qrecruit
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7.1.2. Anexo 3 — Fungdes

& Fungdes
L

Criado a partir de Criado até

2023-10-18 18:16:01 £ Editar

Analista de IT 2023-10-25 12:04:29 £ Editar

Trainee 2023-10-26 16:05:53 £ Editar

Quiteamind 2023-10-27 09:35:24 £ Editar
A Artemio

Artemio@qt.pt

Quiteamind DIt 2023-10-27 12:54:35 £ Editar

Fonte: Qrecruit
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8. Anexos referentes a sugestdoes de melhoria para QRECRUIT

8.1. Anexo A — Secdo das vagas

- | Vagas Ver vagas publicadas

Conta associada

.

Vagas o o 7 publicada

Candidatos Llnked m Quiteamind 17 nov 2023
\

Selecionar outra conta

MENU

Fungdes

Areas

Conta associada

y
Utilizadores /; ® ) ) .
- lndeed Quiteamind Nao publicada Publicar

N

Selecionar outra conta
i Analytics

Chatbots

Conta associada

-
Go gle Quiteamind 5;‘ publicando... Cancelar
\.

Selecionar outra conta

@QRec_ruit

Artemio
Artemio@aqt.pt

A

Fonte: Produgdo propria

8.1.1. Anexo B — Feedback automatico

Fluxo de aprovagao

STATUS ENVIAR E-MAIL

& Vagas

Candidatos X Jodo Pedro Aprovado 21/10/2023

Fungdes

Areas Marta Mendes - 08/11/2023

Utilizadores
Isabelle Martinez Pendente

Definigdes

i Analytics

Gt Boa tarde xx, Personalizar E-mail | Boatardexs,
QQ el Foi aprovado para a Nao foi aprovado

fase seguinte. paraa fase
A Attemio . seguinte.

rtemio@qt.pt

Fonte: Produgdo propria
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8.1.2. Anexo C — Chatbots

@ Chatbots

Chat

Preciso do curriculo
de Artémio Pedro

Vagas

Candidatos

% Fungdes

Utilizadores
Definigdes

i Analytics

Chatbots

@QRegrqii

Art

rte

A

emio
mio@qt.pt

Fonte: Produgdo propria

8.1.3. Anexo D — Analytics e dados KPI

@ nayeic

B Vagas [ Dados dos candidatos } [ Tempo para contratagdo ] [ Qualidade da fonte ]

Candidatos

Candidatura Filtragem Entrevista 1 Entrevista 2 Oferta Contratagdo

Funcdes

) Areas 3 dias 7 dias 12 dias 4 dias 5 dias

Utilizadores
Definigdes

Analytics
Candidatura

Filtragem

Entrevista 1
Entrevista 2

o

Artemio
Artemio@qt.pt

A

Fonte: Produgdo propria
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@ sy

G Vagas [ Dados dos candidatos ] [ Tempo para contratacdo J [ Qualidade da fonte ]

\—'j Candidatos

MENU

Funcdes Linkedm » 500 Contratagdes nos ultimos 30 dias

Ar /e >
e indeed 626 Contratages nos Gltimos 30 dias

Utilizadores

350 Contratagdes nos Ultimos 30 dias
Defini¢ées Empregos

Analytics

@ QRecrit ...ll.llIl”l”l““l”l|||l

Indeed é a fonte com maior qualidade, porque no ultimo ano 89% das ¢Bes correspond as expetativas. °

Artemio
A
Artemio@qt.pt

Fonte: Produgdo propria

8.1.4. Anexo E — Entrevista pré-gravada e automatica

B entrevistas

Agendar entrevista QV\ Entrevista Avaliagdo QV\

MENU

™ Vagas

Candidatos

% Funcdes QA

Areas QUITEAMIN

Utilizadores
Definigdes
Fale-nos um pouco do o~

- [ ]
seu percurso profissional @ @

il Analytics

Chatbots

Entrevistas

A4
Sl

@ QRecruit

Fonte: Produgdo propria
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8.1.5. Anexo F — Recrutamento por indicacao

D

Recrutamento por indicagao

MENU

Vagas

~ Joana Mendes

Candidatos

0Ola Carlos, veja o perfil que Ihe envie, ao que tudo indica, parece ter as skills
necessarias para a fungdo de organizador de eventos. O que lhe parece?

X Funcdes
Areas

Utilizadores © RuiNunes

A H Boa tarde Carlos, enviei-lhe por e-mail o curriculo de Jodo Costa. Ele trabalhava nos recursos
’ R humanos da CUF, mas acabou por sair, porque gostaria de explorar outros horizontes.

i Analytics Entrevistdmo-lo com nossa plataforma de entrevista pré-gravado??

-
b . din

Entrevistas ~ Carlos Gomes

Ol4 Joana. Acabei de ver, parece-me bem, por favor entre em contacto com ela.
Recrutamento m

- Rui, excelente trabalho. Sim, agende uma entrevista com ele.
Ve S

@QRecru_ii

Artemio

Artemio@qt.pt

A

Fonte: produgdo propria
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