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RESUMO

A tecnologia vem sendo um grande aliado na gestdo hoteleira, especificamente, no processo
de recrutamento e selecdo, tornando-se um importante instrumento tanto para a empresa
quanto para o candidato. Com o uso da tecnologia é possivel que os hotéis possam atrair
profissionais mais adequados ao preenchimento de suas vagas de forma eficiente e eficaz em
sua contratacdo. Pensando nisso a pesquisa teve como objetivo geral analisar o impacto do
uso da tecnologia no processo de recrutamento e selecdo de pessoal praticado por hotéis da
orla de Jodo Pessoa/PB. Além disso, apresentar 0os avancos de estudos existentes da relacao
entre tecnologia e o Recrutamento e Selegéo de pessoal no campo organizacional, identificar
as ferramentas tecnologicas utilizadas no processo seletivo dos hotéis pesquisados e destacar
fatores contributivos e limitadores apontados pelos gestores entrevistados dos hotéis
estudados sobre o0 uso da tecnologia no Recrutamento e Selecédo de pessoal. Para tal, o estudo
utilizou uma abordagem qualitativa, metodo dedutivo, tipo descritiva e de natureza aplicada.
Além disso, foi realizada uma entrevista estruturada em trés hotéis da orla de Jodo Pessoa
com gestores de Recursos Humanos que atuam no recrutamento e selecdo de pessoal para
maior compreensdo da pesquisa. E para a interpretacdo dos dados foi realizada a analise
compreensiva e interpretativa dos dados. Os resultados obtidos mostram que a tecnologia esta
presente nos hotéis, mas é necessario que as organizacGes se adaptem a ela tornando-se mais
efetivos em suas contratacfes. Mesmo com o uso de sites e e-mail, 0 presencial ainda é mais
requisitado no processo seletivo de seus candidatos. A face a face é o mais importante entre as
organizacgdes, pois preferem estar no mesmo ambiente, observando as expressdes fisicas e
comportamentais de seus candidatos. Na percepcdo dos gestores entrevistados, os impactos
tecnoldgicos trouxeram diversas mudancas no recrutamento e selecdo do hotel como rapidez
na tomada de decisdes e flexibilidade, tornando os processos mais rapidos e dinamicos para se
manter atualizados na busca de profissionais qualificados. Portanto, a tecnologia é essencial,
tanto para os gestores como para 0s candidatos, uma vez que desempenha um papel
preponderante nas operacGes dos hotéis. E a utilizacdo das ferramentas tecnoldgicas é um
grande desafio para 0s gestores que devem passar por uma constante adaptagcdo no processo
de recrutamento e selecao.

Palavras-chave: Recrutamento. Selegdo. Tecnologia. Hotelaria.



ABSTRACT

Technology has been a great ally in hotel management, specifically in the recruitment and
selection process, making it an important instrument for both the company and the candidate.
With the use of technology it is possible that hotels can attract more suitable professionals in
filling their vacancies efficiently and effectively in their hiring. Thinking about this, the
research aimed to to analyze the impact of the use of technology in the recruitment and
selection process of personnel practiced by hotels on the border of Jodo Pessoa / PB.
Futhermore, present the advances of existing studies of the relationship between technology
and Recruitment and Selection of personnel in the organizational field, identify the
technological tools used in the selection process of the hotels surveyed and highlight the
contributory and limiting factors pointed out by the interviewed managers of the hotels
studied on the use of technology in Recruitment and Selection of personnel. For this, the
study used a qualitative approach, deductive method, descriptive type and applied nature. In
addition, a structured interview was carried out in three Jodo Pessoa hotels with Human
Resources managers who work in the recruitment and selection of personnel for a better
understanding of the research. And for the interpretation of the data, a comprehensive and
interpretative analysis of the data was performed. The results show that technology is present
in hotels, but it is necessary that organizations adapt to it becoming more effective in their
contracting. Even with the use of websites and email the presence is still more requested in
the selection process of its candidates. Face-to-face is the most important among
organizations, as they prefer to be in the same environment, observing the physical and
behavioral expressions of their candidates. In the perception of the managers interviewed the
technological impacts brought several changes in the recruitment and selection of the hotel as
speed in the decision making and flexibility, making the processes faster and dynamic to stay
updated in the search of qualified professionals. Therefore, in general, technology is as
essential for managers as for candidates as it plays a leading role in hotel operations. And the
use of technological tools is a great challenge for managers who must undergo a new
adaptation in the process of recruitment and selection.

Key words: Recruitment. Selection.Technology. Hotel.
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1 INTRODUCAO

Nesta secdo sera exposto as definicdes do tema, objetivo geral, objetivos especificos e

a justificativa, tendo em vista explicar ao leitor aquilo que sera tratado nesse estudo.

1.1 Contextualizacdo da Pesquisa

As redes de hotéis estdo sempre inovando com o avanco da tecnologia, o recrutamento
busca atrair pessoas capacitadas que tenham potencial para trabalhar dentro dos hotéis.
Quanto a selecdo de pessoas, € uma fase muito importante por selecionar e avaliar cada
candidato que esta apto ou ndo para trabalhar desenvolvendo atividades com dedicagdo e
qualidade dentro das empresas hoteleiras. Isso faz com que as instituicdes sejam diferenciadas
das concorrentes por trabalharem com profissionais capacitados que buscam crescer junto
com as empresas hoteleiras.

Senba et al. (2014) fala que video curriculo e video entrevista e textes online também
sdo inovacg0es tecnologicas, esta sendo cada vez mais implantada pelo setor do RH. Que no
geral, estd ligada ao recrutar profissionais para o empreendedor ter mais qualificacdo e
adequacdo dentro da empresa, para ser agil e obter resultados com eficiéncia.

Para Goldinho (2008) essa nova Tecnologia, é possivel captar, triar, avaliar e contratar
o profissional mais adequado ao preenchimento da vaga de forma eficiente e eficaz,
minimizando o tempo, custos e mao-de-obra.

Nesse sentido esses profissionais precisam estar preparados para recrutar e selecionar
pessoas que possam contribuir com o desenvolvimento da empresa, por isso 0s meios pelos
quais sdo utilizados para desenvolver tal funcdo necessita estar adequado, requerendo
tecnologias que tragam maior agilidade e confiabilidade no processo de escolha de
profissionais.

Com o passar dos tempos, a tecnologia esta cada vez mais presente no nosso dia -a-
dia, tanto na vida pessoal, como também na profissional, agregando utilidade e necessidade e
informacdo precisas para alcancar resultados com maior abrangéncia.

Segundo Ferreira; Pilatti Scandelare (2006), a internet faz parte da rotina da maioria
das empresas sendo utilizada para auxiliar no processo produtivo, mas também em outras
atividades como recrutamento e sele¢cdo de novos funcionérios, sendo estes a base da

exceléncia empresarial.
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Assim, as novas tecnologias estdo sendo utilizadas nos empreendimentos do
departamento de RH, as empresas que tem especialidade em inovar talentos, implantagdes nos
processos de selecionar e recrutar o pessoal. Com a agilidade e a eficicia na priorizacdo de
contratar pessoas, funciona de tal forma que obtém veracidade na execucdo e qualificacdo que
se utiliza nos niveis de competitividade dentro da organizacao.

Desse modo, esta pesquisa ira responder o seguinte problema: Qual o impacto do uso
da tecnologia no processo de recrutamento e selecdo de pessoal praticado por hotéis da

orla de Joao Pessoa/PB?

1.2 Objetivos

1.2.1 Objetivo Geral

» Analisar o impacto do uso da tecnologia no processo de recrutamento e selecdo de

pessoal praticado por hotéis da orla de Jodo Pessoa/PB.

1.2.2 Objetivos Especificos

» Apresentar 0os avancos de estudos existentes da relacdo entre tecnologia e o
Recrutamento e Selecdo de pessoal no campo organizacional;

» ldentificar as ferramentas tecnoldgicas utilizadas no processo seletivo dos hotéis
pesquisados;

» Destacar fatores contributivos e limitadores apontados pelos gestores entrevistados

dos hotéis estudados sobre 0 uso da tecnologia no Recrutamento e Selecdo de pessoal.

1.3 Justificativa

Este estudo justifica-se pela importancia de analisar quais as tecnologias sdo
adequadas para o recrutamento e selecéo nas redes de hotéis da orla de Jodo Pessoa/PB. O
interesse para analisar e discutir esse tema partiu através da dimenséo de ter profissionais
que saibam usar a tecnologia a seu favor no momento de recrutar e selecionar pessoas para
trabalhar em hotéis. Pois saber selecionar pessoas é de grande relevancia para o
crescimento dos hotéis. Segundo Mitter e Orlandini (2007), a internet é o resultado das

facilidades tecnoldgicas que exercem fascismo pela riqueza e abrangéncia de informagéo.
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Sendo assim, esse estudo revela-se importante para identificar o uso das tecnologias
nos hotéis, servindo como fonte para outros estudos de interesse nesta area. Torna-se
oportuno para conhecimento sobre ferramentas de tecnologia utilizadas pelo ramo
hoteleiro. E a pesquisa € vidvel pela pesquisadora ter facil acesso junto aos hotéis
estudados, contribuindo para que os gestores tomem conhecimento sobre seus proprios
processos seletivos frente aos aparatos tecnoldgicos, bem como contribuir a refletir na
capacidade que apresentam em aderir e se adequar a determinadas tecnologias na etapa de

recrutamento e selecéo, politica de responsabilidade da area de Recursos Humanos.

1.4 Organizagéo do trabalho

Neste trabalho serdo apresentadas as estruturas e as sessdes. A primeira, tema,
introducdo do trabalho, formulagéo do problema, seus objetivos, justificativa e a organizacao
da estrutura do mesmo. A segunda traz o referencial tedrico, que se divide em dez sessdes. A
terceira os Processos Metodoldgicos adotados para realizacdo da pesquisa, composta, pela
caracterizacdo da pesquisa, contexto e sujeito, procedimento de coleta de dados e o0s
procedimentos de analise de dados. A quarta a Analise dos resultados da pesquisa e a quinta
as considerac0es finais, onde revela as conclusfes da pesquisa, como sugestdo para aprimorar
o melhoramento do tema estudado.

Além de apresentar capitulos, para compor a monografia: as referéncias consultadas
no periodo da elaboragdo, com o instrumento da pesquisa utilizados para o levantamento dos

dados.
2 FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1 DefinicBes de recrutamento e selecdo de pessoal

Recrutamento e a selecdo de pessoas € um processo que esta direcionado a area de
recursos humanos, onde ha uma escolha de candidatos para assumir determinadas vagas
dentro de uma empresa. Para Milkovich e Boudreau (2000), recrutamento é um processo de
identificacdo e atracdo de um grupo de candidatos, dos quais alguns serdo escolhidos e
contratados pela empresa. E, para Franca e Arellano (2002), a selecdo € a escolha dos
candidatos mais adequada para a organizacao, dentre os candidatos recrutados, por meio de

varios instrumentos de andlise, avaliacdo e comparagédo de dados.
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O recrutamento e a selecdo é umas das mais importantes ferramentas de gestdo de
pessoas em uma empresa. Ferreira e Vargas (2014) alegam que os procedimentos de
recrutamento e selecdo visam esquadrinhar no mercado de trabalho os profissionais que se
encaixam melhor ao perfil demandado pela vaga a ser ocupada na empresa.

De acordo com Silva e Silva (2013) a diferenga entre recrutamento e selecdo de
pessoal é evidenciada.

O recrutamento consiste numa etapa anterior a selecdo de pessoas, na medida em que
se destina a atrair ou a chamar candidatos a possiveis vagas, por meio do critério da
seletividade, que podera ser feito por meio de técnicas comunicativas, ja a selegéo,
por sua vez, se destina a escolher, dentre aqueles que se recrutaram a vaga, analisando
se determinados candidatos apresentam os requisitos minimos para concorrer a
mesma, atendendo assim, as necessidades bésicas e primordiais da organizacdo
(SILVA; SILVA, 2013, p.3).

Nesse sentido, 0 Recrutamento e a Selecdo de Pessoal tém por objetivo prover pessoas
capazes e motivadas que busquem cumprir a missdo da empresa e a estratégia proposta por ela
(SCHERMERHORN et al., 1999). Esse processo deve estar ligado as estratégias de mercado
estabelecidas pela organizacdo, ou seja, caso a empresa necessite de mudancas, deve atrair
pessoas com capacidade de proporcionar essa renovacao (FRANCA, 2009).

Segundo os autores mencionados acima, 0 recrutamento e a sele¢cdo caminham juntos
e interagem entre si, buscando sempre pessoas com qualificacdes e capacidade de assumirem

cargos dentro da organizacéo.

2.2 Do recrutamento

Recrutamento é um processo pelo qual buscam atrair candidatos com perfil adequado
e qualificados para disputar as vagas existentes e ingressar na empresa. Segundo Guimardes &
Arieira (2005) um recrutamento bem feito é sinbnimo de economia para a empresa, pois,
através dele a organizagdo ndo vai necessitar dos treinamentos, visto que um profissional
capacitado se inteira rapidamente dos objetivos da organizacéo.

E através do recrutamento que a empresa tera condicdes para garantir uma boa gestio,
escolhendo a pessoa certa para 0 cargo certo. Representam o come¢o de uma relacdo
estabelecida dentro do ambiente de trabalho.

E importante apontar que o processo de recrutamento ndo deve se destinar apenas a
coletar curriculos de candidatos para a ocupacéo de uma determinada vaga, mas também deve
se preocupar em divulgar a empresa e torna-la atraente para os diversos candidatos
(MONTENEGRO, 2012).
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As etapas do recrutamento para Chiavenato (2002) consistem em:
a) Planejamento: analisar e programar o quadro de pessoal, considerando a quantidade de
vagas, niveis de responsabilidade e de atuacdo, faixas salariais, etc;
b) Execucdo: as empresas podem ter um profissional responsavel ou terceirizar essa
atividade. A deciséo deve levar em conta o custo, a agilidade e a qualidade do recrutamento;
c) Fontes de recrutamento: sdo os locais onde buscamos os candidatos para preenchimento
das vagas nas empresas. Podem ser internos ou externos. Inclusive, a seguir, apresenta-se uma

secdo destinada a detalhar melhor esses tipos ou fontes de recrutamento.

2.2.1 Tipos ou Fontes

Existem dois tipos de recrutamento em uma empresa 0 interno e o externo, cujo
primeiro a organizacdo procura preencher as vagas com os proprios funcionarios e o segundo
buscam os candidatos disponiveis no mercado, ambos possuem vantagens e desvantagens.

Para Michel (2007), o recrutamento interno é utilizado para preenchimento de vagas,
por meio de remanejamento dos quadros existentes na organizacdo. J& para Ribeiro e Biscoli
(2009), o recrutamento interno acontece quando, havendo determinada vaga, a empresa
procura preenché-la através do remanejamento de seus empregados a titulos variados como:
promocdes, transferéncias, plano de carreira e outros. O mesmo autor acrescenta ainda que
este tipo de procedimento apresenta maior indice de validade e seguranca, pois 0 empregado
ja é conhecido, além de ser uma fonte motivadora para todos os empregados.

Segundo Michel (2007) o recrutamento interno tem vantagens e desvantagens como
pode-se observar a seguir:

VANTAGENS

« Aproveita melhor o potencial humano da organizacéo;

» Motiva e encoraja 0 desenvolvimento profissional dos atuais funcionarios;

» Incentiva a permanéncia e a fidelidade dos funcionarios na organizacao;

+ Ideal para situacGes de estabilidade e pouca mudanca ambiental;

» Na&o requer socializa¢ao organizacional de novos membros;

« Probabilidade de melhor selecéo, pois os candidatos sdo bem conhecidos;
DESVANTAGENS

» Pode bloquear a entrada de novas ideias, experiéncias e expectativas;

« Facilita o conservativismo e favorece a rotina atual;
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« Mantém quase inalterado o atual patriménio humano da organizacao;
 Ideal para empresas burocraticas e mecanicistas;

« Mantém e conserva a cultua organizacional existente;

Diante disso, o recrutamento interno é uma forma de ser um fator motivacional dentro
da empresa. Ele surge quando se tem uma vaga que necessita de alguém com alta experiéncia
para o cargo e bem capacitado, dando chances aos proprios funcionarios da empresa.

Por outro lado, o recrutamento externo se refere a procura de profissionais no mercado
de trabalho, atraindo candidatos de fora da organizacdo para a vaga. Para Ferreira e Soeira
(2013) o recrutamento externo é realizado quando a empresa visa contratar um novo
colaborador que esteja disponivel para o mercado, isto é, alguém que ndo estd empregado no
momento, ou até mesmo, para atrair algum talento que faz parte do quadro de colaboradores
de seu concorrente, ou outra empresa. No recrutamento externo sdo usadas fontes para buscar
pessoas capacitadas no mercado. Os autores expressam ainda que essas fontes sdo as
ferramentas de divulgacdo da vaga em aberto, ou seja, a escolha pela midia mais adequada
para este procedimento, por exemplo, jornais, revistas, internet, televisdo, o préprio site da
empresa, e assim por diante. Segundo Michel (2007), o recrutamento externo também tem

vantagens e desvantagens.

VANTAGENS
+ Introduz sangue novo na organizacao: talentos, habilidades e expectativas;
» Enriquece o patrimonio humano, pelo aporte de novos talentos e habilidades;
» Aumenta o capital intelectual ao incluir novos conhecimentos e destrezas;
» Renova a cultura organizacional e a enriquece com novas aspiracoes;

» Indicado para enriquecer mais intensa e rapidamente o capital intelectual;

DESVANTAGENS
« Afeta negativamente a motivacdo dos atuais funcionérios da organizag&o;
» Reduz a fidelidade dos funcionarios ao oferecer oportunidade a estranhos;
* Requer aplicacéo de técnicas seletivas para escolha dos candidatos externos;
» Isso significa custos operacionais.
« Exige esquemas de socializacdo organizacional para os novos funcionarios;

+ E mais custoso, oneroso, demorado e inseguro que o recrutamento interno;
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2.2.2 Técnicas

Segundo Fernandes (2011) o recrutamento é feito a partir das necessidades de recursos

humanos na organizacdo e se divide em trés etapas: pesquisa interna das necessidades,

pesquisa interna do mercado e a definicdo das técnicas de recrutar a utilizar formando o

planejamento de recrutamento.

Chiavenato (2010) apresenta algumas técnicas do recrutamento, que sdo:

Anuncios em jornais e revistas: Costumam ser uma boa opg¢éo, dependendo do tipo de cargo a

ser preenchido ou das competéncias a adquirir.

>

Agéncias de recrutamento: A organizacgdo pode, em vez de ir direto ao MRH, entra em
contato com agéncias de recrutamento para abastecer de candidatos que constam de
SEeus recursos.

Contatos com escolas e agremiagdes: A organizacao pode desenvolver um esquema de
contatos intensivos com escolas, universidades, associagdes de classe (sindicatos
patronais, conselhos regionais, associacfes de ex-alunos), agremiacdes (diretorios
académicos) e centros de integracdo empresa-escola para divulgar as oportunidades
que estar oferecendo ao mercado.

Apresentacdo por funcionarios: E um sistema de recrutamento de baixo custo e é feito
relativamente rapido.

Consulta de arquivos: E um banco de dados que pode catalogar candidatos que se
apresenta espontaneamente ou que ndo foram considerados em recrutamentos
anteriores.

Recrutamento virtual: E o recrutamento a distancia por meios eletronicos, como a
internet.

Cartazes ou anuncios: E um sistema de recrutamento de baixo custo e com razoavel

rendimento e rapidez.

Para Ferreira e Vargas (2014), essas diversas fontes apresentadas tém um custo baixo

de captacdo, como anuncios expostos em locais visiveis e consulta do banco de dados da

empresa, que apresentam praticamente nenhum custo.

Técnicas de recrutamento ja citadas sdo métodos através dos quais a organizagdo
aborda e divulga a existéncia de uma oportunidade de trabalho junto as fontes de
recursos humanos mais adequados. Sdo também denominados veiculos de
recrutamento, pois sdo fundamentalmente meios de comunicacéo, [...] as principais
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técnicas de recrutamento externo sdo as seguintes: consulta aos arquivos de
candidatos; cartazes ou anlincios na portaria da empresa; contatos com universidades e
escolas, agremiacOes estudantis diretérios académicos, centros de integracdo empresa
escola; anuncios em jornais e revistas e agencias de recrutamento (CHIAVENATO,
2004, p.73).

As técnicas de recrutamento sdo meios que a organizacdo utiliza para divulgar as

oportunidades de trabalho atraindo candidatos para o processo seletivo.

2.3 Da selecédo

Enquanto o recrutamento é um processo pela busca de atrair candidatos, a selecdo é a
escolha de candidatos com perfil mais adequado para determinada vaga. Segundo Chiavenato
(2010), a selecdo € um processo pelo qual a organizacdo escolhe, de uma lista de candidatos, a
pessoa que melhor alcanga os critérios para a posicdo disponivel, considerando as atuais
condigdes de mercado.

O autor expressa ainda que a selecdo busca entre os varios candidatos recrutados
aqueles mais adequado aos cargos existentes na organizagdo ou que possuam as competéncias
requeridas pelo negdcio, visando a manter ou aumentar a eficiéncia do desempenho humano,
bem como a eficacia da organizagdo. Sdo varios 0s aspectos que tornam importante o
processo de selecdo, partindo do pressuposto que todas as pessoas sdo diferentes, é preciso
identificar aquela que melhor se encaixara no perfil desejado (LEMES; WESCHENFELDER
(2015).

[...] Selecdo feita com mais foco, objetividade e por um processo sistematico;
maior consisténcia na identificacdo de comportamentos relevantes para a
vaga; maior facilidade na avaliacdo do desempenho futuro; maior garantia de
uma contratacdo de sucesso; boa adequacdo do profissional a empresa e a
atividade a ser desempenhada; evita prejuizos com reabertura de processos
seletivos e com funcionérios ineficientes; diminui a influéncia de opinides,
sentimentos ou preconceitos dos selecionadores; o candidato tende a néo
mentir, pois deve citar um fato que realmente ocorreu; fornece dados
concretos sobre desempenho do candidato; fortalecimento da parceria entre
area de selecdo e clientes internos; aumento da credibilidade da area de
selecdo entre clientes internos e externos; imagem de ética, profissionalismo
e respeito pelo ser humano (RABAGLIO, 2001, p. 96-97).

A selecdo integra o processo de agregar valor que funciona apds a escolha das técnicas
de recrutamento que melhor atendam as necessidades organizacionais vividas no momento
parte para o processo de selecdo que ¢é a escolha do profissional certo para ocupar o cargo
certo (FERNANDES,2011). Ja Silva, Ferrati e Mancini (2015) comentam que é fundamental
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que se tenha uma clara definicdo das caracteristicas do cargo, pois a selegdo é feita justamente
com o objetivo de preencher uma vaga que ira ocupar este cargo e desempenhar suas funcées.

2.3.1 Critério

Para que se possa selecionar adequadamente, torna-se necessario definir critérios. Para
tanto, requer-se o conhecimento das politicas de selecdo da empresa e, sobretudo, dos cargos
que se deseja preencher. Alguns critérios de selecdo sdo os seguintes Moreira, (2017):

v' conhecimentos que a pessoa deve ter;

v’ experiéncia e aptidGes necessarias (aptiddo mecanica, percepcdo, controle);

v’ caracteristicas pessoais necessarias (disciplina, paciéncia, iniciativa,
sociabilidade, etc.)

v’ circunstancias pessoais que devem ser consideradas (familia, local de
residéncia, posse de automovel). Todo processo de sele¢do de pessoal

Outros critérios de selecdo sdo apresentados por Chiavenato (2010).

v Escolaridade;
Experiéncia profissional;
Condic0es de trabalho;
Tipo de tarefa;

Caracteristicas psicoldgicas;

v
v
v
v
v' Caracteristicas fisicas;
v" Relacionamento humano;
v" Conhecimentos necessarios;
v Provas ou testes a serem aplicados;
v Indicacdes;
v' Contra indicac0es.

O autor acima diz que os critérios de comparacédo e escolha deve ser definido a partir
de informacgdes sobre o cargo a preencher ou sobre as competéncias requeridas (variaveis
independentes) e informacbes sobre candidatos que apresentam (como varidveis

dependentes).

2.3.2 Métodos

Para Amato e Kanner (1966) os métodos de selecédo sao:
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A experiéncia no proprio trabalho, pela oportunidade que oferece de apreciacdo direta
do rendimento e da qualidade, imp6s-se h& muito como medida segura de seleco.
Torna-se, porém, bastante simplista essa medida, em face da dinamicidade dos
problemas que as empresas enfrentam atualmente. A apreciacdo do individuo na
realidade do trabalho é morosa, onerosa e, portanto, incompativel com o carater de
urgéncia de que se reveste o interesse da empresa em ter "o homem certo no lugar
certo";

Formularios de "solicitacdo de emprego™ tém sido organizados e utilizados como meio
de selecdo de pessoal, quer para apresentacdo do postulante e fornecimento de dados
para entrevistas, quer para avaliacdo de suas aptiddes em relacdo a aspectos do
trabalho. Num e noutro caso o formulario pode servir apenas como parte do processo
de selecdo, pois ndo dispensa - por mais completo que seja - outros métodos de
obtenc¢éo de informac6es sobre o candidato;

A solicitacdo de fontes de referéncias tem sido utilizada para colher informacdes sobre
o0 candidato em suas atividades anteriores, especialmente em sua evolugédo
profissional. Dependendo da propriedade das indagacdes e da qualificacdo das pessoas
que sejam chamadas a fornecé-las, esse expediente pode ser Util na avaliacdo da
"inteligéncia efetiva" do individuo, aquela que se revela pelo nivel de suas realizaces;
As entrevistas com candidatos tém servido para conhecer melhor as reagdes
temperamentais, as necessidades e os conflitos dos individuos com relacdo ao
trabalho;

Além desses recursos mais ou menos generalizados e tradicionais, vem-se
desenvolvendo acentuadamente o uso de provas psicolégicas na selecdo de pessoal,
em alguns casos como método preponderante e até Unico, "solucionador de todas as
duvidas" a respeito do individuo e de sua capacidade de adaptacdo ao trabalho. Em
que pese a sua importancia para a avaliacdo do homem em relacdo ao trabalho, ndo
devem esses testes ser aplicados isoladamente e - 0 que € mais importante - ndo podem
ser elaborados e interpretados sem que se conhegcam as condi¢des peculiares da
empresa. O éxito obtido no emprego de determinados testes de inteligéncia para
selecdo no exercito, por exemplo, podera corresponder a fracasso em organizacgdes
industriais e comerciais, se ndo houver adaptacéo e interpretacdo apropriadas aos fins
a que os testes se destinam. Eles representam colaboracéo de alto alcance cientifico e

devem, portanto, ter sua conceituacdo claramente compreendida.
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Para identificar as caracteristicas pessoais de cada candidato, Moreira (2017) utiliza
diversos procedimentos que constituem os metodos de selecdo, que s&o:
v' analise de curriculos;
competéncia profissional;
desejo de permanecer no emprego e de seguir carreira,;
experiéncia pratica;
adequacéo ao grupo;
vontade de trabalhar e de aceitar novos desafios;
orientacdo para os lucros e melhoria de desempenho;
testes escritos;
testes praticos;

testes psicologicos;

AR N N N N S N N NN

entrevista (vantagens e limitagfes da entrevista, condugdo da entrevista e o que

perguntar).

2.3.3 A entrevista

A entrevista de selecdo é uma técnica utilizada no processo seletivo. Para Chiavenato
(2010), a entrevista de selecdo funciona como um processo de comunicacao entre duas ou
mais pessoas que interagem entre si e no qual as partes estdo interessadas em se conhecer
mutuamente.

A entrevista é considerada como uma das mais importantes etapas de um processo de
selecdo, e tem como finalidade obter informacGes pessoais e profissionais, além de esclarecer
e aprofundar questbes contidas nos formularios preenchidos (solicitacdo de emprego) e no
curriculo (CORADINI; MURINI, 2009).

A entrevista é a principal técnica utilizada nos processos de selecdo de novos
trabalhadores, uma vez que se prima pelo baixo custo, facilidade de aplicacdo, adaptacédo as
diferentes fases do processo de selecéo, riqueza de informacGes, sensagdes e impressdes sobre
o candidato (SOUSA, 2014).

A entrevista de sele¢do, de acordo com Marras (2009), pode ser:

Estruturada: A entrevista estruturada baseia-se no metodo previamente planejado do
“que” e ‘como’ ao longo do tempo da entrevista.

N&o-estruturada: E aquela que ndo segue um padrdo predeterminado ou ndo se

prende a nenhum planejamento prévio de detalhes individuais.
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Na entrevista de selecdo, ¢ importante que o entrevistador se informe a respeito dos
requisitos necessarios para o cargo que se pretende preencher e das caracteristicas essenciais
ao candidato (ARAUJO; DIAS, 2008).

O mesmo autor acrescenta que uma boa entrevista implica a observacao de varios
pontos, entre 0s quais destacam 0s seguintes:

a) devem ser realizadas em atmosfera agradavel e em sala limpa, confortavel, isolada
e sem muitos ruidos;

b) deve ser de natureza particular, apenas o entrevistador e o entrevistado;

c) A espera inevitavel. Em consequéncia, um numero suficiente de poltronas e
cadeiras deve ser providenciado, a fim de que seja eliminada a necessidade de se esperar em
pé. A sala de espera deve ser suprida de jornais, revista, literatura, principalmente a respeito
da house-organs. Toda entrevista tem um propdsito.

A entrevista de selecdo também apresenta algumas vantagens e desvantagens.

Quadrol- Pros e Contra

PROS CONTRAS

* Permite contato direto e face a face « Técnica altamente subjuntiva e forte
com o candidato margem de erro e variagao.

» Proporciona interacdo direta com o « Nem sempre o candidato se sai bem
candidato. na entrevista.

» Focaliza o candidato como pessoa  Dificil comparar varios candidatos
humana e suas diferencas individuais. entre si.

» Permite avaliar como o candidato se « Exige treinamento do entrevistador.
comporta e suas reagoes. « Exige conhecimento a respeito do

cargo e suas caracteristicas.

Fonte: Chiavenato (2010)

A entrevista é de fundamental importancia porque € ela que mais tem influéncia na

decisdo na contratacdo do candidato utilizadas pelas grandes, pequenas e médias empresas.

2.4 O recrutamento e selecédo online

O recrutamento e sele¢do online é uma maneira de atrair candidatos sem ter um alto

custo.
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Com o passar dos anos a internet vem tomando espaco dentro das organizacoes,
criando um canal de contato com candidatos, facilitando o recrutamento de novos talentos.

De acordo com Rodrigues et al (2014) todos esses avancos tecnologicos, a area de
Recursos Humanos também vem agregando a utilizacdo dessas novas tecnologias para que
possa executar todas as suas funcbes de maneira fécil, rdpida, econémica, adquirindo mais
informagdes e muitos outros beneficios para a empresa.

O mesmo autor acrescenta que 0S processos de recrutamento e selecdo estdo sendo
melhorados, e as empresas estdo adotando métodos tecnoldgicos para esses processos, a
internet € um grande instrumento para esses processos de recrutar e selecionar.

O recrutamento constitui atividade das mais importantes em recursos humanos e uma
ferramenta que estd sendo cada vez mais utilizadas é o recrutamento online, ja que consegue
agregar uma gquantidade grande de informacGes e reduz o tempo na selecdo das mesmas
(FERREIRA,; PILATT; SCANDELARI, 2006).

Para Mitter e Orlandini (2007) a Internet tem se tornado uma valiosa ferramenta para
as empresas e para os candidatos se aproximarem, embora distantes fisicamente.

O autor ainda fala que recrutamento on-line envolve ndo apenas a comunicacdo de
vagas através da Internet, mas também todas as ferramentas tecnoldgicas para realizar a
triagem de curriculos, manter um banco de dados atualizado e eficiente na busca por
caracteristicas especificas, o feedback on-line, bem como modernas formas de avaliacéo.

Para Ferreira, Pilatt e Scandelari (2006) alguns sites oferecem esse servico,
apresentando como vantagens, entre outras:

v’ acesso aos dados dos candidatos;

v melhor administragdo na entrega dos curriculos online;
v podem ser feitas entrevistas e dindmicas online;

v' selecionar caracteristicas de acordo com a vaga existente;

As organizagdes estdo apostando na Internet para recrutar talentos e reduzir os custos
dos seus onerosos processos de provisao de pessoas, a0 mesmo tempo em gque aumentam 0s
horizontes do recrutamento e facilitam a vida dos candidatos (ARAUJO; RAMOS, 2002).

2.5 Perspectivas do uso da tecnologia em processos seletivos na Hotelaria

A internet vem atraindo novos candidatos para recrutamentos em hotéis sem ter custos

muitos altos, possibilitando ao estabelecimento hoteleiro o funcionario que ele deseja. Para
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Mendes Filho e Ramos (2002), a Internet é vista como uma das tecnologias de informacéo
mais importantes na atualidade, tendo na industria hoteleira um grande usuério, que a utiliza
para disponibilizar varios servigos.

O autor diz ainda que a tecnologia desempenhara cada vez mais um papel de maior
importancia nas operacdes do hotel no futuro e deve ser uma parte integral das atividades
hoteleiras.

Rodrigues et al (2014) alegam que o uso da internet aumenta o desempenho da
organizacdo no processo de selecdo via internet, onde se pode realizar entrevistas e diversos
testes on-line sem a necessidade inicial de deslocamento dos candidatos.

Ainda diz que essas facilidades atendem as necessidades do setor hoteleiro que, a cada
dia mais estdo se profissionalizando na busca por solugdes que viabilizam a prestacdo de
servigos com exceléncia.

Goldinho (2008) comenta que a Internet se tornou um valioso instrumento, tanto para
a empresa, quanto para o candidato. J& para Chiavenato (2010), a internet oferece as empresas
uma plataforma que permite a comunicacdo pronta e rapida por e-mail, dispensando qualquer
forma de intermediacao.

A tecnologia estd cada vez mais crescendo e favorecendo uma maior busca de
candidatos qualificados no mercado, trazendo facilidades tanto para o candidato como para as

empresas, principalmente, aquelas que estdo no ramo hoteleiro.

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Neste capitulo, se discute o passo a passo do procedimento da investigacao.
Apresenta-se com clareza a abordagem, o método, tipo e natureza da pesquisa, assim como 0s
sujeitos investigados e o ambiente onde foi executada, o instrumento utilizado na coleta de

dados, analises dos dados, com a finalidade de obtencdo dos objetivos almejados.

3.1 Caracterizacao da Pesquisa

Este estudo teve o objetivo de analisar o impacto do uso da tecnologia no processo de
recrutamento e selecdo de pessoal praticado por hotéis da orla de Jodo Pessoa/PB. Neste
sentido, a pesquisa analisa como a tecnologia pode influenciar nos procedimentos utilizados

no recrutamento e selecdo de pessoal.
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Desse modo, esta pesquisa caracteriza-se como uma abordagem qualitativa, que
segundo Oliveira (2008) define como tentativa de explicar em profundidade o siginificado e
as caracteristicas do resultados das informacfes obtidas através de entrevistas e questdes
abertas, sem necessariamente a mensuragdo quantitativa de caracteristicas e comportamentos.

O método utilizado foi o dedutivo, que, de acordo com Gil (2008, p.9), “parte de
principios reconhecidos como verdadeiros e indiscutiveis e possibilita chegar a conclusdes de
maneira puramente formal, isto é, em virtude unicamente de sua 16gica.”

Quanto ao tipo da pesquisa, é descritiva, conforme afirma Gil (2008, p 28) este tipo
“tém como objetivo primordial a descri¢do das caracteristicas de determinada populagdo ou
fendmeno ou o estabelecimento de relagdes entre variaveis”. J& Heerdt (2007, p. 65)
acrescenta que ‘“as principais técnicas de coleta de dados geralmente utilizadas na pesquisa
descritiva sdo: formularios, entrevistas, questionarios, fichas de registro para observacdo e
coleta de dados em documentos”.

Também a presente pesquisa esta relacionada a uma natureza aplicada, pois segundo
Gerhardt e Silveira (2009), objetiva gerar conhecimentos para aplicacdo pratica, dirigidos a
solucdo de problemas especificos, envolvendo verdades e interesses locais.

O procedimento utilizado foi a pesquisa de campo, que conforme afirma Gil (2008,
p55) “as pesquisas deste tipo se caracterizam pela interrogacdo direta das pessoas cujo
comportamento se deseja conhecer. Basicamente, procede-se a solicitagdo de informacdes a
um grupo significativo de pessoas acerca do problema estudado. ” Em sintese, 0 referido
trabalho teve o objetivo de buscar compreender através da coleta de dados, o uso da
tecnologia no recrutamento e selecdo de pessoal nas redes hoteleiras de Jodo Pessoa.

3.2 Sujeitos da pesquisa

Os sujeitos da pesquisa sdo constituidos por gestores de Recursos Humanos que atuam
em 3 (trés) hotéis localizados na orla de Jodo pessoa-PB. Eles séo responsaveis pelo processo
de recrutamento e selecdo que colaboraram para a construgdo da pesquisa. Foram
entrevistados trés gestores, sendo dois homens e uma mulher. A seguir, apresenta-se o perfil
dos entrevistados que atuam nos hotéis da orla de Jodo pessoa-PB, conforme o quadro 2. Os
perfis dos gestores de recursos humanos foram representados pelas letras “GRH” (Gestor de
Recursos Humanos) e depois por um numero que o identifica, do qual segue sequencialmente
do “GRH1” até “GRH3”.
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Quadro 2: Perfil dos entrevistados

Gestor Género Faixa Etaria | Escolaridade Tempo Tempo
de RH de ldade No Hotel Atual
No Cargo
GRH 1 Masculino | Até 30 Anos Superior 6 Meses 6 Meses
Incompleto
GRH 2 31 a 45 Anos Superior 10 Meses 6 Anos
Masculino Completo
GRH 3 Feminino Até 30 Anos Superior 5 Anos 5 Anos
Completo

Fonte: Elaboragdo prépria (2018)

No quadro do perfil dos participantes todos os entrevistados tem a faixa etaria de 30 a
45 anos, dois deles possuem curso superior completo e um incompleto, dois gestores tem o
mesmo tempo de trabalho hotel e no cargo atual, e o outro gestor possui 10 (dez) meses no
hotel onde trabalha, e como experiéncia profissional no cargo atual contem 6 (seis) anos de
trabalho.

3.3 Processo de coleta de dados

O método de coleta de dados foi executado a partir de uma entrevista estruturada que
segundo Gil (2008, p. 117) este tipo de coleta “se desenvolve a partir de relagdo fixa de
perguntas”. Para tal procedimento, esse roteiro de entrevista foi elaborado com base no
referencial tedrico, quatro questdes em relacdo ao perfil do participante e sete questdes que
atendem aos objetivos da pesquisa, direcionadas a trés profissionais em cargos de gestdo
relacionados a area de Recursos Humanos, em diferentes hotéis da orla de Jodo Pessoa/PB,
cujo intuito foi de indagar aos entrevistados sobre o impacto do uso das tecnologias na
realizacdo do recrutamento e selecdo de pessoal nos hotéis da orla de Jodo Pessoa.

Foi entregue um termo de consentimento para cada entrevistado de forma a assegurar
a transparéncia e confiabilidade da pesquisa que se encontra no apéndice do trabalho.

As entrevistas ocorreram nos dias de sexta 27 de abril de 2018 e segunda 30 de abril
de 2018 com os gestores de recursos humanos. As entrevistas foram marcadas por e-mail e
ligagdo telefonica, e tiveram duracdo de 12 (doze) minutos em média, além disso foram

gravadas e transcritas.




29

As entrevistas foram realizadas no préprio hotel. A primeira ocorreu na sexta dia 27 de
abril de 2018, as 11 horas da manha e a segunda ocorreu na mesma data no periodo da tarde,
as 14 horas, a Ultima entrevista ocorreu na segunda feira dia 30 de abril de 2018, as10 horas

da manha.

3.4 Procedimentos de analise de dados

Para se ter uma melhor compreensdo do impacto do uso da tecnologia nos hotéis da
orla paraibana, foi utilizada a analise interpretativa e compreensiva dos dados (SILVA, 2005).
Sendo assim, a analise desde trabalho segue os passos de Silva (2005), que na dire¢do da
compreensdo do fenbmeno sdo: a transcricao integra das entrevistas e a cria¢do de protocolos
de codificacdo a partir da leitura das entrevistas.

Apos a leitura do texto transcrito das entrevistas, os entrevistados foram codificados,
conforme apresentado no quadro 2. Depois da divisdo e codificagdo os discursos foram
divididos em categorias que visam atender os objetivos da pesquisa que sdo: Meios
Tecnologicos utilizados, Perfil adequado do candidato, Divulgacdo de vagas, O impacto
tecnoldgico no mercado, Contribuicdo dos aparatos tecnolégicos, Limitacbes dos aparatos
tecnoldgicos no processo de recrutamento e selecdo e Contribuicdo de tecnologia no

recrutamento e selecdo do Hotel.

4. ANALISE DOS RESULTADOS

Neste capitulo é apresentada a andlise dos resultados da pesquisa que foram obtidos
atravésdas entrevistas realizadas com os gestores de recursos humanos que atuam nos hotéis
da orla paraibana, que de acordo com a literatura obtida no referencial teérica para alcancar o0s
objetivos propostos. Nesta secdo sdo apresentadas as categorias que estdo relacionadas ao uso

das tecnologias utilizadas nos hotéis para uma maior contribui¢éo para a pesquisa.

4.1 Meios tecnoldgicos utilizados

Os meios tecnoldgicos vém garantindo mais rapidez e agilidade no processo de
recrutamento e sele¢do. Segundo Araujo e Ramos (2002), as organizacdes estdo apostando na
Internet para recrutar talentos e reduzir 0s custos dos seus onerosos processos de provisao de

pessoas, a0 mesmo tempo em que aumentam os horizontes do recrutamento e facilitam a vida
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dos candidatos. Mas, nem sempre as empresas estdo preparadas para receber tais inovacoes e
acompanhar o desenvolvimento da tecnologia. Sendo assim, quando foram indagados sobre

0s meios tecnoldgicos utilizados foi afirmado que:

As tecnologias usadas para o recrutamento é apenas a divulgacdo em nossos sites,
como a opcdo de envio de curriculo, todos enviados ou entregues na recepc¢do. Sao
entregues a diretoria e governanga, assim sdo analisados (GRH.1).

O entrevistado GRH.3 fala também que seus meios tecnoldgicos séo sé atraves de sites
como comenta a seguir: “Processo seletivo divulgado em site”

E importante ressaltar como eles avaliam o uso das ferramentas tecnoldgicas nas suas
técnicas de selecdo conforme segue a fala: “Sobre a avaliagdo das ferramentas utilizadas,
sentimos a necessidade de uma ferramenta ou auxilio para realizar a selecdo e a avaliacdo”
(GRH.1)

O GRH.2 relata em seu comentario que as ferramentas tecnoldgicas tém importancia
porque tornam seus processos mais precisos e confiaveis como se pode observar a seguir:
“Fundamentais. Pois além de dinamizarem, tornam os processos mais precisos ¢ confiaveis”

Martins (2015) reforca ainda que as ferramentas que as novas tecnologias
proporcionam facilitam a comunicacéo e posterior realizacdo de um trabalho mais eficiente
através da aproximacao virtual de empregadores e candidatos.

Mas, percebe-se que nas respostas dos entrevistados sobre os meios tecnologicos
utilizados ainda é uma barreira, pois mostra que mesmo utilizando sites, o presencial ainda
tem uma maior relevancia na contratagdo dos candidatos. Embora o trabalho virtual seja
perfeitamente viavel, os entrevistados preferem estar no mesmo ambiente que os candidatos,

observando as expressoes fisicas e corporais para a contratacao.

4.2 Perfil adequado do candidato

Para se contratar é necessario uma série de cuidados para encontrar o perfil adequado
do candidato, aquele que se ajuste melhor a vaga. De acordo com Lemes e Weschenfelder
(2015) em seus perfis virtuais, os candidatos expdem suas opinides, valores, preconceitos e
tracos de suas personalidades.

Os gestores explicam que é necessaria uma avaliacdo presencial para indicar o perfil

adequado do candidato, pois na maioria das vezes e fundamental ter uma consulta do que foi
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informado no envio para obter a certeza no momento da efetivacdo da contratacdo. A énfase é
apresentada nos trechos a seguir:
Né&o, é necessario a avaliacdo presencial para o conhecimento e consulta do que foi

informado no envio. Assim, podemos ter certeza e confianga do que estamos
contratando (GRH.1).

N&o. Os meios virtuais servem como filtros, pois no ramo de atendimento direto ao
pUblico, ha pontos do processo seletivo que sé podem ser avaliados pessoalmente
(GRH.2).

Pode identificar, porém ndo tem a certeza que ird ser como demonstra, a entrevista em
presenca do candidato j& percebemos a vontade e empolgacdo do selecionado.
Entrevistar sem ver bem a expressdo, o gesto, se torna vago (GRH.3).

Portanto, os gestores GRH.1, GRH.2 e GRH.3 tem 0s mesmos pontos de vista para
escolher o perfil adequado de seus candidatos, que mesmo com 0 uso da tecnologia, 0
presencial ainda € essencial para contratacao.

Gontijo (2005) fala que esse processo de selecdo é essencial para o sucesso de uma
empresa, pois € por meio dele que as organizacfes podem identificar talentos com potencial

para fazer a diferenca neste mercado tdo competitivo.

4.3 Divulgacédo de vagas

A divulgacéo das vagas € salutar para a empresa, uma vez que Silva, Ferrett e Mancini
(2015) alegam que o recrutamento € de suma importancia na organizagdo, pois ndo se trata
apenas de uma mera divulgacdo, mas sim de chamar a atencéo de profissionais qualificados,
para o preenchimento da necessidade da empresa.

Sendo assim, quando questionados como o hotel utiliza a tecnologia na politica de
divulgac¢do o entrevistado relata que: “Dependendo da vaga em questdo, divulgamos em
Redes Sociais Profissionais (Ex. Linkedin), Agéncias Virtuais (Catho, Vagas.com, Infojobs)
ou em Foruns de Hotelaria” (GRH.2).

Em contrapartida, o entrevistado (GRH.1) diz que o Unico meio de divulgagéo ainda é

por site e e-mail como afirma a seguir:

Como informado, 0 nosso Unico meio de tecnologia para o recrutamento é o envio
pelo site ou e-mail. N&o temos um contato ou uma forma de divulgagdo direta para
esta vaga. Entdo ndo conseguimos abranger a demanda de procura ao setor.

Percebe-se que cada gestor entrevistado tem sua propria politica de divulgacdo de

vagas, disponibilizando dos recursos que se tem dentro do hotel. A divulgacéo das vagas pode
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oferecer muitos beneficios para uma empresa, trazendo vantagens de atingir um publico maior

de possiveis candidatos.

4.4 O impacto tecnolégico no mercado

Os avancos tecnoldgicos trazem grande impacto no mercado de trabalho, trazendo
mudanca na area de recursos humanos, tornando mais rapido as tomadas de decisdes para a
empresa. Para Pontes (2010), quanto maior for a velocidade dos avancos tecnologicos, maior
a necessidade de mudancas nas prdprias empresas que criaram tais avancos tecnolégicos, e 0
processo de inovacao continua, de forma cada vez mais acelerada. A empresa que ndo dispde
de flexibilidade para atualizacdo se torna ameacada pelo mercado devido a sua estagnacédo
frente a ambientes dindmicos.

Foi perguntado aos gestores de que maneira eles enxergam o impacto da tecnologia no
mercado no processo de recrutamento e selecdo, e destaca-se este discurso: “E de extrema
importancia o uso de algum meio de auxilio para o recrutamento de profissionais qualificados,
para verificacdo das informacbes passadas pelo profissional, assim o contratante tem a
confianca e a certeza de estar colocando em sua empresa um profissional qualificado e de
qualidade (GRH.1). Complementa-se tal entendimento com a fala de outro gestor
entrevistado: “Enxergo de uma forma mais amplas para obter grandes profissionais, porque
podemos ter candidatos qualificados independente do seu local” (GRH.3).

Por sua vez, 0 GRH.2 compreende que a tecnologia pode impactar de duas formas,

conforme se explicita abaixo.

Primeiramente, os processos de Recursos Humanos estdo cada vez mais dindmicos,
com o0 uso de vérias ferramentas para a analise de perfis, pesquisas de clima,
avaliagdes de desempenho entre outras. O segundo ponto é que por consequéncia,
essa informatizacdo dos processos, obriga os profissionais da &rea, a ndo sO se
manterem atualizados quanto & operacionalizacdo destas ferramentas, quanto a
criacdo de novas ferramentas.

Os gestores foram unanimes em assumir o quanto a tecnologia é primordial para se
manterem atualizados na area e na busca de profissionais mais qualificados. Tais falas dos
entrevistados sdo reforcadas pelo argumento de Sousa et al. (2017) ao defenderem que a
tecnologia deve oferecer aos gerentes e colaboradores ferramentas e métodos para viabilizar e

trabalhar frente as metas e objetivos complexos e mutaveis.
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4.5 Contribuicdo dos aparatos tecnoldgicos

A contribuicdo dos aparatos tecnoldgicos colabora para um melhor gerenciamento,
trazendo mais rapidez nas comunicagfes e nas informacfes, tornando 0S processos mais
eficientes e grandes aliados dos gestores de recursos humanos. Para Senba (2014) os recursos
tecnoldgicos estdo sendo utilizados como meio de complementar os processos tradicionais,
pois existem aspectos que a tecnologia ndo pode avaliar em candidato nos processos de
recrutamento e selecdo, por exemplo, a assertividade ndo pode ser analisada por meio das
redes sociais.

De acordo com os relatos dos gestores sobre as contribuicbes dos aparatos
tecnoldgicos no aperfeicoamento no processo de recrutamento e selecdo, 0 GRH.1 comenta
que:

A contribuicdo da tecnologia é de extrema importancia, pois com ela temos uma
pequena selegdo antes do contato presencial, assim j& temos um aumento de qualidade
nos profissionais recrutados e que vao passar pelas entrevistas ou possiveis
funcionérios.

J& o entrevistado GRH.3 relata que a tecnologia contribui tanto para o candidato como
para empresa como demonstra a fala: “Contribuem em uma melhor visdo tanto para o
candidato como para a empresa. ”’

Por fim, o entrevistado GRH.2 diz que o processo de selecdo sera sempre a analise

final e que os demais tendem a ser feitos de forma sisttmica e que geram um ganho
significativo de tempo, como mostra o discurso a seguir:
O altimo passo do processo de selecdo sempre serd a analise do perfil, e na minha
opinido, serd um processo que se manterd sendo Face-a-Face. Porém, demais

processos, como triagens de curriculos, aplicagdo de testes e questionarios tendem a
ser feitos de forma sistémicas, que geram um ganho significativo de tempo.

Froehlich e Silva (2014) dizem que a tecnologia tem se tornado uma importante aliada nos
processos de RH, auxiliando a identificar profissionais qualificados. Além disso, oferece uma
melhor gestdo das competéncias, desenvolvendo, interagindo e aproximando gestores e
colaboradores atraves do alcance das informagdes Uteis para tomada de decisGes. Portanto,
percebe-se que quando os aparatos tecnologicos sdo aplicados no recrutamento e selecéo
contribui de maneira significativa para a efetividade de tal politica sob responsabilidade da
geréncia de recursos humanos, trazendo diversas vantagens como maior produtividade e

comprometimento do quadro de pessoal.
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4.6 LimitacGes dos aparatos tecnolégicos no processo de recrutamento e selecdo

Os aparatos tecnoldgicos trazem grandes beneficios ao mundo profissional, mas
acabam tendo também algumas limitacGes em seu uso e importancia para a organizacao, que
devem ser bem gerenciadas. A falta do contato pessoal pode acarretar em escolhas ndo muito
assertivas para a organizacdo. Para Abreu et al. (2014), os principais problemas do
recrutamento de pessoal via internet é a pouca visibilidade ao divulgar suas vagas e a
dificuldade dos candidatos com o0 acesso a internet. Entdo, os gestores entrevistados
apontaram alguns fatores que a tecnologia limitou no processo de recrutamento e sele¢do no
hotel, cujo entrevistado GRH.1 opina que o fator que limita ocorre porque s6 tem um dnico

meio de divulgacdo, que é o site.

Nossa tecnologia limita no processo de recrutamento pois 0 Unico meio € o site e
assim ndo temos a divulgagdo para oferecer a vaga, sendo assim ficamos presos
apenas a interessados que procuram via web. GRH.1

O entrevistado relata ainda que a tecnologia atrapalhou em seu processo seletivo

através da veracidade das informacoes:

Recentemente tivemos o envio de um curriculo com varias recomendacdes junto com
vérias qualificagdes e no contato presencial onde nosso diretor e nossa governanga ao
realizar a entrevista constataram a mentira nas informagdes contidas. (GRH.1)

Por sua vez, o entrevistado GRH.2 fala que “eu sou entusiasta do uso da Tecnologia
nas mais diversas areas do Hotel, com isso, ndo vejo como ela pode limitar em algum
momento 0 processo. Devemos apenas ter a devida precaucdo com a seguranca da
informacdo, pois o vazamento de informac@es confidenciais ou estratégicas pode causar danos
severos a organizacdo”. O entrevistado GRH.3 fala que o candidato ndo pode se expressar tdo
bem quanto pessoalmente como relata a seguir: “Muitas vezes as limitagdes sdo criadas
porque os candidatos podem ndo se expressar tdo bem quanto pessoalmente.

Observa-se que o0s gestores ndo tém o mesmo ponto de vista, pois um relata a falta de
mais recursos tecnoldgicos no processo de recrutamento e selecdo e o outro diz que nédo
enxerga como a tecnologia pode ter limitacbes quando se tem a nocdo de aplica-la para
avanco de técnicas e métodos em processos seletivos, pois devem ter apenas cuidados com as

informacdes para ndo causar danos severos a organizagao.
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4.7 Contribuicdo da tecnologia no recrutamento e selecdo do hotel

A tecnologia sobretudo diante das contribuicdes que pode trazer, se torna uma
ferramenta indispensavel no setor de recursos humanos principalmente na area hoteleira,
sendo fundamental para o sucesso de uma organizacdo. Segundo Silva; Mafra; Oliveira
(2017), o hotel que ndo acompanhar a evolucdo tecnologica para oferecer servigos
diferenciados aos hdspedes estard em rota de colisdio com a modernidade e deixara de ser
competitivo no mercado globalizado.

Quando questionados sobre os fatores que a tecnologia contribui para o recrutamento e
selecdo e como a tecnologia ajudou em seu processo seletivo no hotel, foi constatado que:

O Unico ponto positivo que nossa tecnologia ajudou até o presente momento foi na
procura de pessoas que realmente querem ingressar em nossa empresa pois, cCOmo a
Unica procura € por nosso site ou e-mail, s6 vieram pessoas interessadas pela vaga ou
que precisam de vaga. Onde nossa tecnologia ajudou foi em ter a demanda de pessoas
que realmente necessitam e procuram vagas (GRH.1).

Ja outro entrevistado expde que a tecnologia dinamiza uma série de processos,
ajudando o hotel a se organizar para um acesso mais rapido das informacdes como relata em
seu discurso:

Como citei anteriormente, o uso de sistemas de informacdo, dinamiza uma séria de
processos. Como exemplo, posso citar o sistema de gestdo de talentos. Diariamente,
recebemos em todos os hotéis da rede, dezenas de curriculos, e logo que estes sdo
recebidos, sdo cadastrados no sistema, que ficam disponiveis para todos os hotéis, e
podem ser acessados rapido, com a aplicacdo de filtros como Perfil, experiéncias,
Pretensdo Salarial, entre outros (GRH.2).

E, por fim, o entrevistado GRH. 3 relata que a tecnologia amplia a empresa, podendo

estar em qualquer lugar e em qualquer momento como mostra o discurso abaixo:

A tecnologia amplia o desenvolvimento da empresa, sendo uma empresa que pode
estar em qualquer lugar a qualquer momento. Um exemplo é um profissional que se
inscreve para um processo seletivo sendo ele muito bem requisitado curricularmente e
na data agendada ele esta viajando, sendo assim, a tecnologia ajuda a captar esse
profissional e tendo a oportunidade de contrata-lo (GRH.3).

Portanto, percebe-se que a tecnologia é essencial tanto para os gestores como para 0S
candidatos, trazendo mais agilidade, melhoria na comunicacdo e no recrutamento de novos
talentos para a empresa.

Sera apresentado um quadro explicitando as categorias e seus devidos significados a

partir dos relatos dos entrevistados.
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Quadro 3: Categorias

Categorias

Significados

Meios Tecnoldgicos

Utilizados

As tecnologias utilizadas, tornaram-se uma ferramenta essencial
para a avaliacdo de candidato. A tecnologia é um aliado chave para

a realizacdo de todas as tarefas no hotel em seu processo seletivo.

Perfil Adequado do
Candidato

E preciso ter as caracteristicas para se preencher a vaga, aquele que
se aproxima, mas do perfil esperado para o cargo.

Divulgacéo de Vagas

A divulgacdo de vagas € de mera importancia para a area de
recursos humanos, podendo ser utilizada por diversos meios de
divulgagdo como anuncios em jornais, forum em universidade e e-

mail, sites e indicacdo de colaboradores ou agéncias.

O Impacto Tecnologico

no Mercado

A tecnologia provocou impacto importante para a area de recursos

humanos, vérias mudancas, aumentando a produtividade.

Diminuindo o tempo de resposta para a melhoria das decisdes
tomadas com agilidades e rapidez ao cliente.

Contribuicdo dos

Aparatos Tecnologicos

Os aparatos tecnoldgicos atribuem para facilidade dos processos
no recrutamento e selecdo, com rapidez de informacdes, trazendo
reducdo de custos, agilidades e inovagdo para atingir os maiores

numeros de candidatos.

LimitacOes dos
Aparatos Tecnoldgicos
no Processo de
Recrutamento e

Selecéo

Na visdo dos gestores o uso da tecnologia no recrutamento e
selecdo limitou-se nos poucos meios de divulgacdo para oferecer
vagas aos candidatos e pela a falta da veracidade das informacdes

podendo causar danos severos na organizacao.

Contribuicédo da
Tecnologia no
Recrutamento e

Selecéo do Hotel

A tecnologia contribui na capacidade de melhor na busca de novos
talentos, ajudando o hotel na execucao de suas tarefas contribuindo
para 0 bom desempenho, encontrando nas mais variadas formas

candidatos que melhor se encaixe nas vagas solicitadas.

Fonte: Elaboracéo Prdpria (2018)
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Desta forma, conclui-se a anélise que se refere as categorias, expondo na préxima

sessdo a conclusdo que apresenta contribuigdes para futuras pesquisas.

5. CONSIDERACOES FINAIS

De acordo com os relatos do presente estudo, conclui-se que a tecnologia vem se
tornando cada vez mais essencial nos recursos humanos, para obterem mais resultados e
agilidades no processo seletivo. Para tanto, a presente pesquisa realizada com os gestores de
recursos humanos teve como objetivo geral analisar o impacto do uso da tecnologia no
processo de recrutamento e selecdo de pessoal praticado por hotéis da orla de Jodo Pessoa/PB.
A partir dos dados observa-se que o uso da tecnologia nos hotéis foi de grande importancia
pois tornaram 0s processos de recrutamento e selecdo mais rapidos e confiaveis para a
organizacao, facilitando também a vida de seus candidatos. Na percepcdo dos gestores 0s
impactos tecnoldgicos trouxeram importante, mudancgas no recrutamento e selecdo do hotel,
como na agilidade e flexibilidade, tornando mais rapidas as tomadas das decisdes com
processos mais dinamicos, primordial para se manterem atualizados na busca de profissionais
qualificados. Esses processos tecnoldgicos sdo essenciais para um bom desenvolvimento do
hotel.

Assim com relacdo aos meios tecnologicos utilizados em cada um dos hotéis
pesquisados, todos disseram que sdo atraves de sites ou e-mail, mas o presencial a face a face
ainda é o mais importante entre as organizacdes pois € ele que mostra o perfil comportamental
do candidato.

Os meios de divulgacdo de suas vagas ainda sao através de sites, e-mail ou foruns de
hotelaria, divulgando suas vagas de acordo com as possibilidades oferecidas.

Percebe-se que os aparatos tecnoldgicos sdo aplicados no recrutamento e selecao,
contribuem muito, trazendo diversas vantagens, mais produtividade e agilidades e acabam
gerando o ganho significativo de tempo nos processos de gestdo de pessoas.

Segundo os gestores, os fatores que a tecnologia limitou é ter um Unico meio de
divulgacédo para oferecer a vaga, outro fator foi a veracidade das informagdes, pois s&o muitos
importantes para ndo causar danos severos a organizacao.

No que se refere aos fatores contributivos da tecnologia no hotel no processo
recrutamento e selecdo constatou-se que na percepcdo dos gestores a tecnologia contribui

muito no processo seletivo do hotel, na demanda de pessoas que realmente queiram a vaga.
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Outro fator importante é que a tecnologia dinamiza uma série de processos com acesso mais
répido das informacdes, ampliando no desenvolvimento das informacGes.

Portanto, de maneira geral a tecnologia é essencial tanto para 0s gestores como para 0s
candidatos pois desempenha um papel importante nas operacdes dos hotéis, a utilizacdo das
ferramentas tecnoldgicas é um grande desafio para 0s gestores que deverdo passar por uma
nova adaptacao no processo de recrutamento e selecao.

5.1 Limitac6es da pesquisa

A limitacdo encontrada na pesquisa foi a dificuldade do acesso aos gestores por nao
terem tempo ou interesse em responder o instrumento da pesquisa, pois tiveram resisténcia em
responder, pois argumentavam que estavam ocupados. Outra limitacdo foi a demora em

marcar as entrevistas por disponibilidade de tempo dos gestores.

5.2 Recomendacdes para futuras pesquisas

Recomenda-se para futuras pesquisas que seja realizado estudos acerca de como a
tecnologia podera evoluir na area de Recursos Humanos nos préximos anos.
Sugere-se também que tenham mais estudos sobre essas novas tecnologias, sobre tudo

com o uso de aplicativos de dispositivos moveis para que sejam utilizados na empresa.
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UNIVERSIDADE FEDERAL DA PARAIBA
CENTRO DE COMUNICACAO, TURISMO E ARTES
DEPARTAMENTO DE TURISMO E HOTELARIA
CURSO DE BACHARELADO EM HOTELARIA

Este roteiro de entrevista faz parte do meu trabalho de conclusdo de curso da discente Suénia
Soares Santos que tem por tema: RECRUTAMENTO E SELECAO: UM ESTUDO DO
IMPACTO DA TECNOLOGIA PRATICADO POR HOTEIS EM JOAO PESSOA- PB.

APENDICE A - ROTEIRO DE ENTREVISTA

1—Género: () Masculino () Feminino

2 — Faixa etariade idade: ( )até30anos ( )3la45anos ( )acima de 45 anos

3 — Escolaridade: () Ensino Médio Incompleto () Ensino Médio Completo

() Superior Incompleto () Superior Completo

4 — Tempo de Vinculo (Em anos completos): No Hotel

No Cargo

5-Quais os meios tecnoldgicos utilizados no recrutamento e selecdo de pessoal no hotel?
Como vocés avaliam o uso de ferramentas tecnologicas nas técnicas de sele¢éo?

6- Atraves da contratacdo virtual, o hotel pode identificar o perfil adequado do candidato?

7- Como o hotel utiliza a tecnologia na politica de divulgacao da oferta de determinada vaga?
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8- De que maneira vocé enxerga o impacto do uso da tecnologia hoje em dia existente no
mercado na area de Recursos Humanos, sobretudo, no processo de recrutamento e sele¢ao?

9- Como os aparatos tecnoldgicos contribuem para o aperfeicoamento do processo de
recrutamento e sele¢do?

10- Aponte alguns fatores que vocé acha que a tecnologia limitou no recrutamento e selecéo
do hotel. Relate algum caso que vocés perceberam que a tecnologia atrapalhou em um
processo seletivo do hotel.

11 - Aponte alguns fatores que vocé acha que a tecnologia contribuiu no recrutamento e
selecdo do hotel. Relate algum caso que vocés perceberam que a tecnologia ajudou em um
processo seletivo do hotel.
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APENDICE B

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO Pesquisa: Recrutamento e
Selecdo: Um estudo do impacto da tecnologia praticado por Hotéis da Orla de Jodo Pessoa-
PB.

Esta pesquisa faz parte do Trabalho de Conclusdo de Curso, na area de Graduacdo em
Hotelaria, da Universidade Federal da Paraiba, elaborada por Suénia Soares Santos.
Desenvolvida, sob a orientacdo do Prof.° Dr. Thales Batista de Lima. Gostariamos de contar
com sua colaboracao, que consiste em responder a uma entrevista, na qual tem como objetivo
analisar o impacto do uso da tecnologia no processo de Recrutamento e Selecdo de pessoal
praticado por hotéis da orla de Jodo Pessoa-PB. Certificamos que sua identidade sera mantida
em sigilo e que todas as informacdes prestadas serdo utilizadas unicamente para os fins desta
pesquisa. Sua participacdo, portanto, ndo Ihe causara prejuizo profissional algum, mas antes,
colaborard para uma melhor compreensdo sobre a tecnologia utilizada nos hotéis.
Esclarecemos, também, que sua participacdo € voluntaria e que, caso queira, podera
interromper ou desistir desta entrevista a qualquer hora ou deixar de responder a quaisquer
das questbes que lhe forem realizadas. Se vocé concorda em participar, ndés agradecemos
muito a sua colaboracdo e gostariamos que vocé colocasse a sua assinatura a seguir, indicando
que esta devidamente informada (0) sobre os objetivos da pesquisa e 0s usos dos seus
resultados.

ENTREVISTADORA ENTREVISTADA (O) SUENIA SOARES SANTOS

, de de 2018
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