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RESUMO

Este trabalho tem como objetivo analisar o cenério do recrutamento remoto no mercado de
trabalho brasileiro, com foco nas tecnologias e praticas utilizadas por empresas de diferentes
portes. A pesquisa explora as vantagens e desafios do recrutamento a distancia, abordando
temas como a utilizacdo de plataformas de selecdo, inteligéncia de dados e a capacitagao de
profissionais de Gestdo de Pessoas, que atuam no nicho. A metodologia adotada inclui uma
analise quantitativa, por meio de coletas de informagdes com profissionais da area e andlise de
dados de mercado, buscando identificar as tendéncias e os efeitos do recrutamento remoto na
reten¢do de talentos, produtividade e clima organizacional. O estudo também apresenta um
levantamento sobre a adaptacdao de empresas brasileiras as novas formas de selecdo e como as
tecnologias influenciam o processo de decisdo. A conclusdo aponta que, quando implementado
corretamente, o recrutamento remoto pode se tornar uma vantagem competitiva sustentavel,
proporcionando maior precisdo na escolha de candidatos e melhor adaptagdo as necessidades
do mercado de trabalho em constante mudanga. |

Palavras-chave: Recrutamento Remoto. Retengdo de Talentos. Selegio de Candidatos.
Tecnologias de Sele¢io. Transformagao Digital.

1. INTRODUCAO

Nos tltimos anos, especialmente em decorréncia da pandemia de COVID-19, o trabalho
remoto se consolidou como uma pratica amplamente adotada nos ambientes organizacionais.
Empresas passaram a implementar modelos flexiveis de trabalho, mesclando atividades
presenciais com o teletrabalho ou com formatos hibridos, onde os colaboradores atuam tanto
remotamente quanto presencialmente (Kucherov et al., 2022). Nesse cenario, o recrutamento e
selecdo a distidncia tornaram-se essenciais, especialmente para os profissionais de Gestdo de

Pessoas, que enfrentam desafios especificos ao adaptar os procedimentos de contratagdo para
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ambientes remotos. Simultaneamente, empresas especializadas em servigos 100% remotos tém
se destacado, trazendo solucdes rapidas e eficazes.

A evolucdo tecnoldgica e as transformagdes nas relagdes de trabalho impdem a
necessidade de diferenciais competitivos nas organizagdes, sendo o capital humano um dos
principais fatores de sucesso. A Gestdo de Pessoas desempenha um papel essencial para inovar,
atrair, recrutar e reter talentos (Farias, Santos, Licciardi, 2018). De acordo com Rodrigues
(2014), o setor de Gestdo de Pessoas precisou se adaptar as novas tendéncias tecnologicas,
conectando tecnologia e pessoas para acompanhar as exigéncias contemporaneas.

No contexto do recrutamento online, Aichner et al. (2021) destaca o uso crescente de
redes sociais, como LinkedIn, Facebook e Twitter, permitindo que recrutadores publiquem
vagas de emprego para atrair potenciais candidatos, inclusive aqueles que ndo estdo ativamente
em busca de trabalho. Essas plataformas oferecem vantagens, como menor custo € comunicagao
instantanea, em compara¢ao com métodos tradicionais de recrutamento, que sdo mais lentos e
caros. Segundo Duarte Neto, Bandeira e Macédo (2020), o uso de ferramentas digitais para
recrutamento e sele¢do online trouxe agilidade e simplificagdo a processos burocraticos,
reduzindo custos e eliminando barreiras geograficas.

No entanto, a contratacdo e a selecdo remota apresentam tanto vantagens quanto
desafios. Dessa forma, o presente trabalho busca responder a seguinte questdo: “quais sio as
principais potencialidades e desafios do recrutamento e selecdo remotos no contexto brasileiro,
com foco em consultorias de gestdo de pessoas?”’

Como objetivo geral da pesquisa tem-se: analisar as potencialidades e dificuldades da
contratacdo remota no Brasil, particularmente em consultorias especializadas.

Os objetivos especificos incluem: Identificar os principais desafios enfrentados pelas
empresas ao implementar processos de recrutamento e selegdo remotos; analisar as estratégias
utilizadas por empresas que operam em modelos 100% remotos, destacando inovagdes e boas
praticas; Investigar como consultorias de gestdo de pessoas podem se adaptar as tendéncias
tecnoldgicas no recrutamento remoto.

Este estudo ¢ justificado pela necessidade de adaptagdo dos processos de recrutamento
e seleg@o as novas exigéncias tecnoldgicas e de mercado, tendo em vista a crescente importancia
do trabalho remoto. A relevancia pessoal decorre da experiéncia profissional adquirida na
consultoria de recrutamento e sele¢do e no estagio na area de Gestao de Pessoas. Socialmente,
a pesquisa busca contribuir para o aperfeigoamento dos processos de contratacdo, essenciais
para a competitividade organizacional. No campo académico, espera-se fornecer subsidios para

a literatura sobre gestdo de pessoas, destacando o impacto das inovagdes tecnoldgicas no



recrutamento ¢ selegao.

Neste estudo, o referencial tedrico abrangerd uma revisao da literatura sobre o impacto
das novas tecnologias no recrutamento e selecdo, explorando as vantagens e limitacdes do
trabalho remoto e hibrido, além de examinar as estratégias e ferramentas digitais utilizadas para
o recrutamento a distdncia. A pesquisa pratica incluira a aplicacdo de um formulario,
direcionado a profissionais da area de recrutamento e sele¢cdo no Brasil, com o objetivo de
captar dados sobre as principais potencialidades e desafios enfrentados no processo de
contratacdo remota. Serdo abordados aspectos como desafios tecnoldgicos, praticas inovadoras
de selecdo e impactos na gestdo de capital humano. Dessa forma, pretende-se oferecer um
panorama abrangente sobre o estado atual do recrutamento remoto no Brasil e as tendéncias

que moldam o setor de gestdo de pessoas. |

2. REFERENCIAL TEORICO

Neste referencial tedrico, Nogueira e Patini (2012) destacam que a gestio de equipes
remotas exige habilidades especificas, como a comunicagao eficiente e a capacidade de manter
a coesdo entre os colaboradores, mesmo a distancia. Baleizao e Patacsil (2021) complementam,
afirmando que a falta de interagdo fisica pode afetar a comunicacdo e a confianca entre os
membros da equipe, exigindo uma gestao que priorize a transparéncia e a adaptacio constante.
Em seguida, aborda-se a adaptagdo dos processos de recrutamento e sele¢do aos modelos
remotos, com destaque para as ferramentas e metodologias que otimizam esse processo. Leite
et al. (2020) afirmam que o uso de plataformas digitais pode agilizar o processo de selecdo de
candidatos e trazer eficiéncia as etapas de recrutamento. Henklain et al. (2016) explicam que a
gestdo por competéncias ¢ uma abordagem centrada na identificacdo e desenvolvimento de
habilidades essenciais para o sucesso organizacional e que enfrenta desafios quando aplicada
em equipes remotas. Ferreira (2021) observa que, embora o trabalho remoto possa melhorar a
qualidade de vida dos colaboradores e também apresenta obstaculos relacionados ao equilibrio
entre vida profissional e pessoal. Por fim, sdo discutidas as tendéncias do recrutamento remoto
no mercado brasileiro, com énfase no uso crescente de redes sociais e plataformas digitais para
atrair e selecionar talentos (Aichner et al., 2021).

2.1. Trabalho Remoto e os Desafios para a Gestdo de Pessoas

Nogueira e Patini (2012) exploram as transformag¢des geradas pela implementac¢ao do
trabalho remoto, destacando os desafios que surgem para os gestores. Segundo os autores, a
gestdo de equipes remotas exige habilidades especificas, como a comunicagdo eficiente e a

capacidade de manter a coesdo entre os colaboradores, mesmo a distancia. Isso se reflete na



necessidade de novas ferramentas tecnologicas e na adaptagdo dos processos de gestdo. Essas
mudangas se tornaram particularmente evidentes durante a pandemia de COVID-19, quando
muitas empresas adotaram o modelo remoto como uma solu¢do emergencial e, posteriormente,
uma tendéncia consolidada.

O trabalho remoto apresenta obstaculos significativos para a gestdo, especialmente no
que tange a supervisao das equipes ¢ a manutengao da cultura organizacional. Nogueira e Patini
(2012) ressaltam que a ado¢do desse modelo também traz vantagens, como a flexibilidade e a
possibilidade de recrutar talentos de diferentes localidades. Contudo, os gestores enfrentam
dificuldades ao tentar equilibrar os beneficios com os desafios da supervisdo a distancia.

Os desafios do trabalho remoto, especialmente no que tange a supervisdo e a coesio
entre equipes, impactam diretamente as praticas de recrutamento e sele¢do. Adaptar esses
processos para um contexto remoto exige novas abordagens e estratégias, como discutido no
proximo topico.

2.2 Recrutamento e Selecao em Modelos Remotos

Leite et al. (2020) discutem a importancia de adaptar os processos de recrutamento para
o modelo home office. Em um estudo de caso na empresa ARGO, os autores mostram como o
uso de plataformas digitais pode otimizar a sele¢do de candidatos, proporcionando agilidade e
eficiéncia. O artigo ressalta que, embora o recrutamento remoto traga beneficios, ele também
exige uma reestruturagcdo das etapas tradicionais de contratagao.

O processo seletivo para o trabalho remoto demanda que as empresas identifiquem
competéncias especificas, como autogestdo e a capacidade de trabalhar sem supervisao
constante. Leite et al. (2020) apontam que o recrutamento online deve ser acompanhado por
ferramentas de avaliacdo que garantam a escolha de candidatos aptos a trabalhar remotamente,
de forma produtiva e integrada a equipe.

Entretanto, Baleizao (2023) e Patacsil e Tablatin (2017) destacam desafios adicionais,
como o impacto da rdpida mudanga tecnoldgica no desenvolvimento de softwares e hardwares.
Esses avangos podem resultar em uma defasagem técnica entre os candidatos, dificultando o
processo de recrutamento e sele¢do, pois nem todos os profissionais conseguem acompanhar o
ritmo acelerado de atualizagdo tecnoldgica. Esse aspecto ressalta a importancia de ferramentas
de avaliacdo que ndo apenas mensurem habilidades comportamentais, mas também verifiquem
competéncias técnicas essenciais para o trabalho remoto.

Considerando as exigéncias especificas do trabalho remoto, os processos seletivos
precisam, portanto, identificar habilidades que permitam ao profissional atuar com autonomia,

autogestdo e capacidade técnica atualizada. Esse aspecto conecta-se a gestdo por competéncias,



uma abordagem que se torna ainda mais relevante para identificar e alinhar os perfis ao modelo
remoto, como sera analisado a seguir.
2.3 Gestao por Competéncias e suas Implicagdes

Henklain et al. (2016) discutem a implanta¢do do modelo de gestdo por competéncias e
como esse sistema se aplica em ambientes de trabalho remoto. A gestdo por competéncias &
uma abordagem focada em identificar e desenvolver habilidades especificas que sdo
fundamentais para o sucesso organizacional. No contexto de gestdo de pessoas, esse modelo
ajuda as empresas a alinhar as competéncias dos colaboradores com as exigéncias do mercado.

Segundo os autores, a gestdo por competéncias enfrenta obstdculos quando
implementada em organizagdes com trabalho remoto, pois a avaliagdo de competéncias pode
ser dificultada pela distancia fisica. No entanto, Henklain et al. (2016) também destacam que
essa abordagem pode oferecer beneficios consideraveis, como a melhoria da performance e a
retencdo de talentos, desde que as ferramentas e praticas adequadas sejam aplicadas.

A gestdo por competéncias facilita o alinhamento entre as habilidades dos profissionais
e as necessidades da organizacao, especialmente em ambientes remotos. No entanto, a aplicacao
desse modelo exige uma atencdo especial ao bem-estar e a produtividade dos colaboradores,
topicos que serdo aprofundados no proximo item.

2.4 Impacto do Trabalho Remoto na Produtividade e Bem-Estar

Ferreira (2021) analisa o impacto do trabalho remoto no bem-estar e na produtividade
dos colaboradores, propondo um modelo de desenvolvimento de competéncias voltado para
gestores de recursos humanos. O estudo aponta que, enquanto o trabalho remoto pode melhorar
a qualidade de vida dos funcionérios, ele também pode gerar desafios relacionados ao equilibrio
entre vida profissional e pessoal e a sensacdo de isolamento.

Ferreira (2021) sugere que a formagdo continua de gestores de recursos humanos ¢
crucial para enfrentar esses desafios. O desenvolvimento de competéncias, como lideranga
remota e gestdo de equipes virtuais, torna-se essencial para garantir que o trabalho remoto seja
produtivo e sustentavel a longo prazo.

Ao observar o impacto do trabalho remoto na produtividade e no bem-estar, surgem
novas questoes que influenciam o processo de recrutamento. Assim, as praticas de atragdo e
sele¢do de talentos devem considerar essas mudancas ¢ as tendéncias do mercado brasileiro,
assunto explorado a seguir.

2.5 Recrutamento Remoto e as Tendéncias no Mercado Brasileiro
A partir da revisdo da literatura, fica evidente que o recrutamento remoto ¢ uma

tendéncia crescente no mercado brasileiro. As empresas estdo adotando plataformas digitais e



redes sociais para atrair e selecionar talentos, o que reduz os custos e acelera o processo seletivo
(Aichner et al., 2021). Além disso, a pandemia acelerou a transformagdo digital em diversas
areas, impulsionando o crescimento de consultorias de gestao de pessoas que oferecem solugdes
100% remotas.

O contexto do mercado brasileiro reforga a relevancia das tendéncias discutidas, como
a adogdo de redes sociais e plataformas digitais para o recrutamento remoto. No entanto, ¢
importante observar que, além do modelo remoto, o recrutamento hibrido também ganhou
destaque. Empresas tém adotado o recrutamento hibrido, que mescla entrevistas online com
etapas presenciais, permitindo um equilibrio entre flexibilidade e interagdo direta. Esse modelo
tem se mostrado eficaz, especialmente para empresas que desejam manter a experiéncia pessoal
em etapas finais de selecdo, como dindmicas de grupo e entrevistas mais detalhadas.

O recrutamento presencial, por sua vez, ainda ¢ a escolha de muitas empresas,
especialmente para vagas que exigem uma forte interagdo interpessoal no inicio do processo,
ou para fungdes em que a integragdo com a equipe ¢ a cultura organizacional sdo criticas. No
entanto, os custos e as limitagcdes geograficas podem ser desafiadores, especialmente para
empresas de pequeno e médio porte.

Com o crescente uso de tecnologias no recrutamento, a transi¢ao para modelos hibridos
e 100% remotos trouxe mais agilidade e diversidade geografica para as empresas, a0 mesmo
tempo que exigiu adaptagdo nas ferramentas de avaliagdo e nas estratégias de engajamento. Este
cenario fecha o ciclo de interagdes entre gestao de pessoas, selecdo e bem-estar no ambiente de

trabalho remoto, contribuindo para uma compreensio mais abrangente ¢ moderna do tema. |

3. METODOLOGIA

Para a realizagdo do trabalho de campo, foram adotadas abordagens quantitativas, com
a aplicacdo de técnicas como analise de dados de mercado e andlise de tendéncias do setor, além
de entrevistas com profissionais de Recursos Humanos e gestores de empresas que utilizam
consultoria em Gestdo de Pessoas. A coleta de dados ocorreu de forma remota, por meio de
questionarios eletronicos e ferramentas de comunicagao online.

A ferramenta Google Forms foi utilizada para estruturar e distribuir os questiondrios,
permitindo uma coleta de dados organizada e eficiente. Essa plataforma foi escolhida por ser
amplamente acessivel, gratuita e de facil uso, garantindo tanto a seguranga dos dados quanto a
qualidade das respostas. O questionario foi distribuido por meio de conversas privadas e grupos
de WhatsApp que incluiam profissionais do publico-alvo.

Em termos de fundamentagdo teorica, o estudo foi embasado no artigo de Nogueira e



Patini (2012), que trata dos desafios dos gestores em ambientes de trabalho remoto, destacando
as dificuldades e estratégias associadas a gestdo de trabalhadores a distdncia, um modelo cada
vez mais adotado por empresas de alta tecnologia. Outro artigo relevante foi o de Leite et al.
(2020), que aborda o processo de recrutamento remoto na empresa ARGO, oferecendo insights
sobre as caracteristicas desejaveis em candidatos e os obstaculos enfrentados nesse formato de
contratac¢ao.

As perguntas do questiondrio foram elaboradas com base em dimensdes-chave
identificadas nos artigos revisados, como habilidades de comunicagdo, foco em resultados,
gerenciamento do tempo e familiaridade com tecnologias de trabalho remoto. Entre as
perguntas, foram incluidas questdes sobre experiéncias anteriores dos participantes,
competéncias relacionadas as suas fungdes e cenarios hipotéticos para avaliar a capacidade de
resolugdo de problemas dos candidatos. Essas perguntas visaram investigar como profissionais
de Recursos Humanos e gestores abordam o recrutamento e a gestao de equipes remotas.

O tamanho da amostra foi definido para garantir a representatividade e a confiabilidade
dos resultados, com a participagdo de pelo menos 20 profissionais de Gestdo de Pessoas e
gestores. Esse numero de respondentes foi considerado adequado para uma analise significativa
das percepgdes e praticas sobre recrutamento remoto. }

4. RESULTADOS E DISCUSSOES

O formulario online foi compartilhado em grupos de LinkedIn, Facebook ¢ WhatsApp,
canais de comunicagdo onde a pesquisadora mantém contato constante com profissionais da
area de recrutamento e selecdo, onde atua. Esses grupos foram cuidadosamente selecionados,
visando alcancar individuos com experiéncia direta ou indireta em recrutamento remoto. Ao
todo, foram abordadas 40 pessoas de interesse, todas atuando no setor de gestao de pessoas e
recrutamento. Foram obtidas 25 respostas, onde 22 foram qualificadas para a andlise, uma vez
que trés respondentes indicaram ndo atuar diretamente com recrutamento remoto ou apenas de
forma parcial. Esse processo de qualificagdo garantiu precisdo e relevancia dos resultados
apresentados.

A andlise do perfil demografico dos respondentes revela caracteristicas relevantes que
influenciam a adogdo do recrutamento remoto nas organizagdes. Em relagdo a faixa etaria,
aproximadamente 45% dos respondentes estdo na faixa de 25 a 34 anos, o que indica que o
recrutamento remoto ¢ uma pratica comum entre os profissionais mais jovens e familiarizados
com o universo digital. O Grafico 1 apresenta a distribuicdo detalhada de idades dos
participantes.

Grafico 1. Distribui¢do de idades dos participantes da pesquisa.
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Fonte: Dados originais da pesquisa.

A predominancia da faixa etaria de 25 a 34 anos sugere que o recrutamento remoto tem
sido adotado principalmente por profissionais da geragdo mais familiarizada com o uso de
ferramentas digitais. Esse grupo também tende a ser mais adaptavel a novas formas de trabalho,
como o recrutamento a distancia, o que pode indicar uma tendéncia de crescimento do uso dessa
pratica nas organizagdes.

Quanto ao género, a maior parte dos respondentes (aproximadamente 77%) € composta
por mulheres, o que reflete a tendéncia de uma maior participagdo feminina nas areas de gestao
de pessoas. O Grafico 2 ilustra a distribuicao de género entre os respondentes.

A predominancia de mulheres no recrutamento remoto pode estar relacionada a um
maior interesse das profissionais da area de gestdo de pessoas, que tradicionalmente tém uma
participagdo expressiva nas funcdes de gestdo de talentos. A presenga predominante de
mulheres na area de Recursos Humanos, incluindo o recrutamento remoto, pode ser
compreendida a luz de fatores histdricos, sociais e culturais que moldaram o mercado de
trabalho. Segundo dados da pesquisa Women in business: building a blueprint for action (IBR,
2019), 93% das empresas brasileiras possuiam ao menos uma mulher em cargos de lideranga,
demonstrando uma crescente ocupagdo feminina em posi¢des estratégicas. Essa tendéncia ¢
especialmente visivel na gestdo de pessoas, um campo que valoriza competéncias como
empatia, comunicag¢do e habilidades interpessoais, caracteristicas frequentemente associadas ao
estilo de lideranca feminino.

Além disso, o avango em politicas de equidade de género e a flexibilizagdo do mercado
de trabalho tém ampliado a atuacdo feminina em dreas onde essas competéncias sdo
fundamentais. Esses aspectos destacam como o dominio de mulheres no recrutamento remoto
esta alinhado com a valorizacdo dessas qualidades, as quais s3o cada vez mais requisitadas em
ambientes corporativos modernos. Dessa forma, o papel das mulheres no setor de RH reflete
ndo apenas uma adaptacdo as demandas contemporaneas, mas também uma consolidacio
historica de sua relevancia no campo da gestao de talentos.

Grafico 2. Distribuig¢do de géneros dos participantes da pesquisa.
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Fonte: Dados originais da pesquisa.

Em termos de posi¢ao na empresa, pode-se observar no Grafico 3, que a maioria dos
respondentes ocupa cargos de analista (aproximadamente 41%), com um niimero consideravel
também em cargos de estagiario (aproximadamente 18%), seguido de consultor
(aproximadamente 14%) e lider de equipe (aproximadamente 9%). Isso sugere que o
recrutamento remoto €, em sua maioria, realizado por profissionais em posigdes operacionais
ou intermediarias, com algum nivel de autoridade sobre os processos de contratagdo, mas sem
necessariamente ocupar cargos executivos.

No contexto atual, é possivel observar que o recrutamento remoto tem se concentrado
principalmente em cargos de analista. Isso se deve ao fato de que, com o crescimento das
plataformas digitais e a flexibilidade proporcionada pelo trabalho remoto, as empresas t€ém
buscado otimizar seus processos de recrutamento, especialmente para fungdes que exigem
habilidades técnicas ou operacionais especificas. A utilizacdo de analistas, que ocupam
posicdes intermedidrias ou operacionais, para gerenciar essas fungdes de recrutamento remoto
tem se tornado uma pratica comum. Esses profissionais, embora com algum nivel de autoridade
sobre os processos de contratagdo, ndo ocupam, em sua maioria, cargos executivos, o que
permite uma gestdo eficiente sem a complexidade de niveis hierdrquicos mais altos (Catho,
2024; Indeed, 2024).

Grafico 3. Distribui¢do das posi¢des atuais nas empresas dos respondentes.

Gerente _
ésbécialista Y

lgi;efbr
é)éofdenador
Ci&e} de Equipe
9,1%

Analista

Consultor

Estagiario

Fonte: Dados originais da pesquisa.

No que diz respeito a experiéncia na area de gestdo de pessoas, aproximadamente 60%
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dos participantes possuem de 1 a 6 anos de experiéncia, o que indica que a ado¢do do
recrutamento remoto ¢ liderada principalmente por profissionais que, embora experientes, estao
em uma fase de desenvolvimento de carreira e estdo mais abertos a novas tecnologias e formas
de trabalho. O Grafico 4 mostra essa distribuigao.

Grafico 4. Distribui¢cdo de anos de experiéncia na area de gestao de pessoas dos respondentes.

Acima de 6 a 10 anos, inclusive
4.5%

Menos de 1 ano

9,1%

De 1 a 3 anos, inclusive
31,8%

Mais de 10 anos
27,3%

Acima de 3 anos a 6 anos, inclusive

27,3%

Fonte: Dados originais da pesquisa.

Além disso, aproximadamente 68% das empresas representadas pelos respondentes t€ém
menos de 50 colaboradores, conforme o Grafico 5, o que indica que o recrutamento remoto
pode ser uma estratégia mais acessivel e vantajosa para empresas de pequeno porte, que
possuem menos recursos para a realizagdo de processos seletivos presenciais € encontram no
modelo remoto uma solugdo mais economica.

Grafico 5. Distribui¢do do porte das empresas.

Grande empresa (250 ou mais colaboradores)

Média empresa (50 a 249 colaboradores)

Pequena empresa (10 a 49 colaboradores)

Fonte: Dados originais da pesquisa.

Esses dados reforcam que o recrutamento remoto tem sido adotado de maneira
significativa por empresas menores, com uma forca de trabalho jovem e predominantemente
feminina. A seguir, serd explorado como essas empresas tém implementado o recrutamento
remoto, em termos das ferramentas digitais utilizadas e dos principais desafios enfrentados.

As ferramentas digitais desempenham um papel fundamental no recrutamento remoto e
sdo amplamente utilizadas pelos profissionais participantes da pesquisa, conforme ilustrado no
Grafico 6. Vale ressaltar que a pesquisa contou com a participagdo de 22 respondentes, e cada

um deles indicou, no méximo, trés ferramentas para as proximas trés questoes.
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Grafico 6. Principais ferramentas digitais utilizadas para o recrutamento remoto.

LinkedIn 20

Google Meet 17

Ferramentas de ATS (Ex: 12
Solides, Gupy, etc)

Programas de
recomendagao de 8
colaboradores

Microsoft Teams 6
Zoom 3

Parcerias com 2
universidades

Facebook 1

Fonte: Dados originais da pesquisa.

A grande maioria dos respondentes afirmou que sua empresa utiliza LinkedIn (20
pessoas) para divulgar vagas e atrair candidatos. O Google Meet (17 pessoas) e as ferramentas
de ATS, como Solides, Gupy (12 pessoas) também sdo as mais mencionadas para realizar
entrevistas e gerenciar os processos seletivos. A literatura de Leite et al. (2020) corrobora a
importancia das plataformas digitais na viabilizagdo de processos de recrutamento remoto,
facilitando desde a divulgacao de vagas até a selecdo dos candidatos. A tendéncia discutida por
Leite et al. (2020), aborda a crescente utilizagdao de inteligéncias artificiais no recrutamento
remoto, afirmando que essas ferramentas tém se mostrado eficientes na triagem inicial de
curriculos, mas carecem de maior precisdo quando se trata da andlise de competéncias
comportamentais.

Essas ferramentas permitem nao s6 automatizar a triagem de curriculos e candidatos,
mas também realizarem entrevistas em tempo real, proporcionando uma experiéncia de
recrutamento mais rapida e eficiente. No entanto, o uso de ferramentas digitais também traz
desafios, como a adaptagdo tecnologica dos gestores, que precisam aprender a utilizar essas
ferramentas de forma eficaz, e a manutengao do engajamento dos candidatos durante o processo
seletivo. Essas dificuldades sdo destacadas em Grafico 7, que mostra o que os profissionais
acreditam serem os principais desafios que as empresas enfrentam no recrutamento remoto.
Grafico 7. Principais desafios enfrentados pelas empresas no recrutamento remoto, conforme

apontado pelos profissionais.
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Manutengao do engajamento dos candidatos durante o processo 10

Avaliagdo precisa das habilidades comportamentais dos candidatos
Adaptagao tecnoldgica dos gestores envolvidos na vaga

Avaliagao precisa das habilidades técnicas dos candidatos

Comunicagéo eficaz com os candidatos

Dificuldade em transmitir a cultura e os valores da empresa de forma remota
Dificuldade em realizar entrevistas em grupo ou dinamicas de grupo online
Acredito que nao enfrentamos desafios no recrutamento remoto

Seguranga e privacidade dos dados

Limitagdes na criagdo de uma experiéncia positiva para o candidato a distancia
Adaptagao tecnolégica dos profissionais de RH

Dificuldade ao passar feedback para os candidatos

Tempo de resposta dos candidatos e gestores, seja para devolutivas e agendamentos
Adesao dos gestores das vagas pelo recrutamento

|
|
|
|
.
|
|
|
|
|
|
|
0
Fonte: Dados originais da pesquisa.

A andlise revela que o engajamento dos candidatos ¢, de longe, o maior desafio
identificado, com 10 menc¢des. Esse dado sugere que, apesar das facilidades proporcionadas
pelo recrutamento remoto, as empresas tém encontrado dificuldades significativas em manter
os candidatos motivados e envolvidos ao longo do processo seletivo, um aspecto essencial para
garantir a continuidade e qualidade das contratacdes. Outro desafio expressivo ¢ a avaliagdo
das habilidades comportamentais dos candidatos, que foi apontada 7 vezes, evidenciando a
complexidade de identificar tracos de personalidade e soft skills* a distancia, reforgando os
obstaculos destacados por Henklain et al. (2016) sobre a dificuldade de avaliar competéncias
interpessoais e culturais remotamente.

De acordo com Nogueira e Patini (2012), a dificuldade de avaliacdo das soft skills ¢ uma
das principais barreiras enfrentadas pelas organizagdes que implementam o modelo de trabalho
remoto. Os autores destacam que, embora a tecnologia tenha facilitado o recrutamento técnico,
as habilidades comportamentais, como a comunicacdo, adaptabilidade e lideranca, ainda sao
mais desafiadoras de serem analisadas em um formato virtual.

A adaptacdo tecnologica dos gestores envolvidos nas vagas também foi uma
preocupacao relevante, com 5 mengdes, refletindo a necessidade de capacitacdo tecnologica
dessas liderangas para acompanhar o processo seletivo remoto de forma eficaz. Além disso,
questdes relacionadas a avaliacdo das habilidades técnicas, comunicacdo eficaz com os
candidatos e dificuldade em transmitir a cultura e os valores da empresa de forma remota
também foram destacadas, com 4 mengdes cada, apontando as barreiras no processo de criar
uma experiéncia de recrutamento imersiva e de qualidade a distancia.

No entanto, um nimero consideravel de participantes (3) afirmou que n3o enfrenta

desafios no recrutamento remoto, o que pode indicar que algumas empresas ja estdo adaptadas

4 Soft skills sdo tragos de carater, atitudes € comportamentos (Robles, 2012, p. 457).
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a esse modelo de selegdo, possivelmente devido a maturidade no uso das ferramentas digitais e
processos bem estabelecidos. Por fim, desafios como a seguranga e privacidade dos dados,
limitagdes na criagdo de uma experiéncia positiva para o candidato a distancia, e a adesao dos
gestores das vagas pelo recrutamento remoto aparecem de forma menos recorrente, mas ainda
assim sdo aspectos a serem observados. Esses resultados reforcam a ideia de que o recrutamento
remoto demanda uma combinacdo de habilidades tecnologicas, comunicacdo clara e
engajamento estratégico para garantir a efetividade do processo seletivo.

Por outro lado, o recrutamento remoto apresenta diversas vantagens, como possibilidade
de atrair talentos com habilidades especificas fora do mercado local (apontado 12 vezes) e maior
flexibilidade para agendar entrevistas com candidatos e equipes (11). O Gréfico 8 referente as
vantagens do recrutamento remoto revela um panorama claro das preferéncias e beneficios
percebidos pelos respondentes.

Grafico 8. Principais vantagens do recrutamento remoto, conforme apontadas pelos

profissionais.

Possibilidade de atrair talentos com habilidades especificas fora do I 12
mercado local |

Maior flexibilidade para agendar entrevistas com candidatos e equipes 1

|
Agilidade no processo de selegao 10

[
Acesso a uma maior quantidade de candidatos 9

Aumento na diversidade de candidatos ao ampliar o alcance geografico 7

[
Redugao de custos 6
[
Redugdo do tempo médio para preenchimento de vagas 4

Melhor compatibilidade com o trabalho remoto na integragdo de novos ] 2

colaboradores |

Acredito que nao temos vantagens no recrutamento remoto = 1
|
0 2 4 6 8 10 12

Fonte: Dados originais da pesquisa.

O acesso a uma maior quantidade de candidatos (10 vezes citado) complementa essa
visdo de ampliacdo de oportunidades, evidenciando a busca por competéncias que, muitas
vezes, ndo estdo disponiveis localmente. A diversidade de candidatos surge como outro ponto
importante, com as empresas reconhecendo que o recrutamento remoto amplia as possibilidades
de diversidade, tanto cultural quanto de experiéncia. A agilidade no processo de selecao também
apareceu como uma vantagem relevante, apontada por diversas empresas que buscam tornar
seus processos mais rapidos e eficientes. Além disso, a redugdo de custos e a redugao do tempo
médio para o preenchimento de vagas surgem como fatores que contribuem para a eficiéncia
operacional das empresas no recrutamento remoto. Por fim, um nimero menor de pessoas
indicou vantagens como a melhor compatibilidade com o trabalho remoto na integracdo de

novos colaboradores e algumas ainda acreditam que ndo ha vantagens no recrutamento remoto,
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mostrando que, embora a pratica seja amplamente vista de maneira positiva, ainda hé resisténcia
ou desafios a serem superados.

Foram abordadas também, percepg¢des sobre a eficacia e a permanéncia do recrutamento
remoto. A primeira aborda se o recrutamento remoto ¢ tdo eficaz quanto o recrutamento
presencial, enquanto a segunda pergunta explora a opinido dos respondentes sobre a
continuidade dessa pratica no futuro.

A agilidade no processo de recrutamento ¢ um ponto destacado significativamente pelos
entrevistados, que consideram a velocidade nas respostas e no feedback’ um fator crucial para
manter os candidatos engajados. Isso se alinha com a proposta de Ferreira (2021), que sugere a
implementagdo de processos seletivos mais rapidos e eficientes como uma estratégia
fundamental para empresas que desejam atrair e reter os melhores talentos em um mercado
altamente competitivo.

Conforme o Grafico 9, a maioria dos participantes acredita que o recrutamento remoto
¢ tdo eficaz quanto o recrutamento presencial, o que indica uma aceitacdo crescente do modelo
remoto, que tem se mostrado uma alternativa viavel, principalmente com o avango das
tecnologias de comunicagdo e a adaptacdo das empresas ao trabalho remoto. Esse resultado
reflete a flexibilidade, agilidade e a reducdo de custos associadas ao recrutamento remoto,
fatores que s3o cada vez mais valorizados pelas empresas.

Grafico 9. Percepcdo sobre a Eficacia do Recrutamento Remoto em Comparagdo ao

Recrutamento Presencial

Nao

9,1
Nao sei
19

Fonte: Dados originais da pesquisa.

Em relagdo a permanéncia do recrutamento remoto no futuro, o Grafico 10 mostra que
a grande maioria dos respondentes acredita que ele sera uma pratica permanente. Isso demonstra
uma visdo positiva sobre a evolucdo do processo seletivo, com a tendéncia de que o

recrutamento remoto se torne uma solucao consolidada, que ndo apenas atenda as necessidades

5 Uma definigdo lata de feedback: “todo o didlogo que apoia a aprendizagem tanto em situagdes formais e
informais” (tradugdo de Askew and Lodge, 2000:1).
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do mercado atual, mas também as mudangas no comportamento dos trabalhadores e na estrutura
das organizagdes. Embora uma pequena parte dos entrevistados tenha manifestado dividas
sobre essa permanéncia, os dados indicam que o recrutamento remoto tem uma aceitagdo
crescente e sera uma pratica cada vez mais comum no futuro do mercado de trabalho.

Gréfico 10. Perspectivas sobre o Futuro do Recrutamento Remoto: Permanéncia como Pratica

Nao sei
4,5%

Fonte: Dados originais da pesquisa.

As duas ultimas perguntas do formulario abordam aspectos fundamentais do
recrutamento remoto: o tipo de treinamento oferecido aos profissionais de Gestdo de Pessoas
para melhorar o processo seletivo remoto e sugestdes ou experiéncias adicionais relacionadas a
esse modelo de recrutamento.

A primeira pergunta, busca entender se as empresas trazem treinamentos que sao
essenciais para que os profissionais de Gestdo de Pessoas possam se adaptar as novas
ferramentas e metodologias necessarias para realizar entrevistas e selegdes de forma eficaz em
um ambiente digital. Uma parte significativa das respostas indicou que ndo oferece treinamento
especifico. Essa informac¢do pode sugerir que algumas empresas ainda ndo possuem uma
estrutura formalizada para o treinamento de seus profissionais de Gestao de Pessoas no contexto
remoto, ou que o processo de adaptacdo a esse modelo ainda estd em andamento. Isso evidencia
uma oportunidade para as organizagdes investirem mais em capacitagdo para lidar com os
desafios do recrutamento a distancia.

O Gréfico 11 evidencia a importancia da capacitacdo das equipes de Gestdo de Pessoas
no contexto digital e como as empresas estdo lidando com os desafios impostos pelo
recrutamento remoto.

Grafico 11. Tipos de Treinamento Oferecidos para Aperfeicoar o Recrutamento Remoto
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Treinamento sobre técnicas de entrevista

online 15

Cursos sobre comunicagéo remota 12
Workshops sobre ferramentas digitais 8
Nao oferece treinamento especifico 5

Treinamento sobre segurancga de dados | 1

_ Treinamentos que impactam no 1
relacionamento e agilidade no processo

Fonte: Dados originais da pesquisa.

Por fim, a ultima questdo foi dissertativa e facultativa, tendo a seguinte abordagem:
"Gostaria de compartilhar mais alguma experiéncia ou sugestao sobre recrutamento e selegdo
remotos?". Muitas respostas destacaram a importancia de manter um olhar analitico e empatico
durante o processo seletivo remoto, uma vez que muitos candidatos ainda enfrentam
dificuldades tecnologicas e de adaptagdo ao ambiente virtual. Algumas respostas também
ressaltaram a necessidade de organizar e otimizar processos para garantir uma experiéncia mais
eficiente, tanto para os candidatos quanto para os recrutadores. Outros, por sua vez, defenderam
a personalizacdo dos processos de recrutamento remoto para aumentar a assertividade das
contratagoes.

Embora as respostas em sua maioria apontem para uma adaptacdo positiva ao
recrutamento remoto, algumas observagdes indicaram que, apesar dos beneficios desse modelo,
muitos profissionais ainda consideram o recrutamento presencial como o método mais eficaz,

principalmente por acreditar que a interagdo direta oferece uma melhor avaliagio do candidato. |

5. CONCLUSOES E PROPOSTAS

O recrutamento remoto no Brasil tem se mostrado uma pratica cada vez mais robusta e
indispensavel para as organizagdes que buscam competitividade e flexibilidade. Este estudo
identificou que, embora o recrutamento remoto traga beneficios evidentes em termos de
agilidade, alcance geografico e otimizacdo de custos, ele também apresenta desafios
importantes, como a avaliagdo precisa das soft skills e o fortalecimento do alinhamento cultural.
Esses pontos destacam a necessidade de um processo seletivo estratégico que esteja alinhado
com a missdo, os valores e 0s objetivos organizacionais.

Observou-se que as tendéncias de mercado apontam para a intensificagdo do uso de
tecnologias avancadas, como inteligéncia artificial e analise preditiva, que sdo capazes de elevar

o grau de precisdo nas triagens.
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A implementagdo de ferramentas interativas, como fours virtuais e storytelling® digital,
surge como uma estratégia para aprimorar o engajamento dos candidatos e comunicar os valores
e a cultura organizacional de forma auténtica e imersiva. Essas praticas ndo s6 facilitam o
processo de adaptagdo, mas também ajudam a criar uma primeira impressdo positiva e
diferenciada, fortalecendo o vinculo com o candidato desde o inicio do processo seletivo. O
envio de materiais de onboarding’ pré-contratagdo refor¢a essa conexdo, promovendo uma
experiéncia de recrutamento mais rica e, consequentemente, aumentando as taxas de reten¢ao
e satisfagdo.

Para garantir um alto nivel de eficdcia e precisdo nas selegdes, ¢ crucial que os
profissionais de Gestdo de Pessoas invistam em capacitagdo continua. A formacdo em
metodologias de entrevista por competéncias, analise de dados comportamentais e o uso
estratégico de ferramentas digitais pode melhorar substancialmente o processo seletivo remoto.
Além disso, técnicas de design thinking® e automagao proporcionam aos recrutadores uma visao
mais analitica e eficiente, elevando a qualidade do processo e otimizando o tempo e os recursos
despendidos.

A criagdo de uma politica estruturada de feedback, que convide os candidatos a
compartilharem suas percepcdes, permite que as empresas promovam uma melhoria continua
de seus processos. Esse retorno, aliado a métricas de desempenho como tempo de contratacao,
taxa de aceitagdo e nivel de satisfacdo dos candidatos, fornece dados valiosos que podem guiar
ajustes nas estratégias de recrutamento e sele¢do, tornando-as mais alinhadas ao mercado e mais
eficazes em atrair os talentos certos.

Este estudo, apesar de apresentar uma abordagem soélida, reconhece algumas limitagoes,
especialmente por se restringir a uma analise quantitativa focada no mercado brasileiro. Dada
a rapida evolucdo das praticas de recrutamento remoto desde a pandemia de Covid-19, estudos
futuros poderdo enriquecer essa analise ao estender o contexto para uma perspectiva global,
permitindo uma comparagao entre diferentes culturas organizacionais e estilos de gestdo. Além
disso, ¢ relevante explorar como o recrutamento remoto afeta, a longo prazo, a retengdo de

talentos, a produtividade e o clima organizacional.

¢ “Digital Storytelling, poderia ser traduzido como “narrativas digitais”, e neste caso nio se trata de uma moda;
as histdrias e narrativas tém sido usadas no ensino e aprendizagem desde ha muito, mas, também em areas como
a gestdo, a psicologia ou a saude”

7 “Onboarding é o processo de ajudar os novos contratados a se ajustarem aos aspectos sociais € de desempenho
de seus novos empregos de forma rapida e tranquila.” (BAUER et al. GOWAN, 2018, p.12).

8 De acordo com Brown (2010), o design thinking tem seu inicio pelas habilidades aprendidas pelos designers ao
longo do tempo, na busca pela correspondéncia entre as necessidades humanas com os recursos técnicos
disponiveis, considerando as restri¢des praticas dos negocios.
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Em resumo, o recrutamento remoto, quando realizado com o suporte de tecnologias
apropriadas e praticas bem estruturadas, pode se tornar uma vantagem competitiva sustentavel.
Empresas que investirem em inteligéncia de dados, capacitagdo continua de profissionais de
Gestao de Pessoas e estratégias para fortalecer o engajamento cultural estardo melhor
preparadas para enfrentar as demandas de um mercado de trabalho dindmico e em

transformagdo, garantindo uma selecdo de talentos mais precisa e estratégica. }
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