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RESUMO

Este trabalho tem como objetivo analisar o cenário do recrutamento remoto no mercado de
trabalho brasileiro, com foco nas tecnologias e práticas utilizadas por empresas de diferentes
portes. A pesquisa explora as vantagens e desafios do recrutamento à distância, abordando
temas como a utilização de plataformas de seleção, inteligência de dados e a capacitação de
profissionais de Gestão de Pessoas, que atuam no nicho. A metodologia adotada inclui uma
análise quantitativa, por meio de coletas de informações com profissionais da área e análise de
dados de mercado, buscando identificar as tendências e os efeitos do recrutamento remoto na
retenção de talentos, produtividade e clima organizacional. O estudo também apresenta um
levantamento sobre a adaptação de empresas brasileiras às novas formas de seleção e como as
tecnologias influenciam o processo de decisão. A conclusão aponta que, quando implementado
corretamente, o recrutamento remoto pode se tornar uma vantagem competitiva sustentável,
proporcionando maior precisão na escolha de candidatos e melhor adaptação às necessidades
do mercado de trabalho em constante mudança.

Palavras-chave: Recrutamento Remoto. Retenção de Talentos. Seleção de Candidatos.
Tecnologias de Seleção. Transformação Digital.

1. INTRODUÇÃO

Nos últimos anos, especialmente em decorrência da pandemia de COVID-19, o trabalho

remoto se consolidou como uma prática amplamente adotada nos ambientes organizacionais.

Empresas passaram a implementar modelos flexíveis de trabalho, mesclando atividades

presenciais com o teletrabalho ou com formatos híbridos, onde os colaboradores atuam tanto

remotamente quanto presencialmente (Kucherov et al., 2022). Nesse cenário, o recrutamento e

seleção à distância tornaram-se essenciais, especialmente para os profissionais de Gestão de

Pessoas, que enfrentam desafios específicos ao adaptar os procedimentos de contratação para
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ambientes remotos. Simultaneamente, empresas especializadas em serviços 100% remotos têm

se destacado, trazendo soluções rápidas e eficazes.

A evolução tecnológica e as transformações nas relações de trabalho impõem a

necessidade de diferenciais competitivos nas organizações, sendo o capital humano um dos

principais fatores de sucesso. A Gestão 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 Gestão de Pessoas precisou se adaptar às novas tendências tecnológicas,

conectando tecnologia e pessoas para acompanhar as exigências contemporâneas.

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 não estão ativamente

em busca de trabalho. Essas plataformas oferecem vantagens, comomenor custo e comunicação

instantânea, em comparação com métodos tradicionais de recrutamento, que são mais lentos e

caros. Segundo Duarte Neto, Bandeira e Macêdo (2020), o uso de ferramentas digitais para

recrutamento e seleção online trouxe agilidade e simplificação a processos burocráticos,

reduzindo custos e eliminando barreiras geográficas.

No entanto, a contratação e a seleção remota apresentam tanto vantagens quanto

desafios. Dessa forma, o presente trabalho busca responder à seguinte questão: “quais são as

principais potencialidades e desafios do recrutamento e seleção remotos no contexto brasileiro,

com foco em consultorias de gestão de pessoas?”

Como objetivo geral da pesquisa tem-se: analisar as potencialidades e dificuldades da

contratação remota no Brasil, particularmente em consultorias especializadas.

Os objetivos específicos incluem: Identificar os principais desafios enfrentados pelas

empresas ao implementar processos de recrutamento e seleção remotos; analisar as estratégias

utilizadas por empresas que operam em modelos 100% remotos, destacando inovações e boas

práticas; Investigar como consultorias de gestão de pessoas podem se adaptar às tendências

tecnológicas no recrutamento remoto.

Este estudo é justificado pela necessidade de adaptação dos processos de recrutamento

e seleção às novas exigências tecnológicas e de mercado, tendo em vista a crescente importância

do trabalho remoto. A relevância pessoal decorre da experiência profissional adquirida na

consultoria de recrutamento e seleção e no estágio na área de Gestão de Pessoas. Socialmente,

a pesquisa busca contribuir para o aperfeiçoamento dos processos de contratação, essenciais

para a competitividade organizacional. No campo acadêmico, espera-se fornecer subsídios para

a literatura sobre gestão de pessoas, destacando o impacto das inovações tecnológicas no
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recrutamento e seleção.

Neste estudo, o referencial teórico abrangerá uma revisão da literatura sobre o impacto

das novas tecnologias no recrutamento e seleção, explorando as vantagens e limitações do

trabalho remoto e híbrido, além de examinar as estratégias e ferramentas digitais utilizadas para

o recrutamento à distância. A pesquisa prática incluirá a aplicação de um formulário,

direcionado a profissionais da área de recrutamento e seleção no Brasil, com o objetivo de

captar dados sobre as principais potencialidades e desafios enfrentados no processo de

contratação remota. Serão abordados aspectos como desafios tecnológicos, práticas inovadoras

de seleção e impactos na gestão de capital humano. Dessa forma, pretende-se oferecer um

panorama abrangente sobre o estado atual do recrutamento remoto no Brasil e as tendências

que moldam o setor de gestão de pessoas.

2. REFERENCIAL TEÓRICO

Neste referencial teórico, Nogueira e Patini (2012) destacam que a gestão de equipes

remotas exige habilidades específicas, como a comunicação eficiente e a capacidade de manter

a coesão entre os colaboradores, mesmo à distância. Baleizao e Patacsil (2021) complementam,

afirmando que a falta de interação física pode afetar a comunicação e a confiança entre os

membros da equipe, exigindo uma gestão que priorize a transparência e a adaptação constante.

Em seguida, aborda-se a adaptação dos processos de recrutamento e seleção 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 seleção de

candidatos e trazer eficiência às etapas de recrutamento. Henklain et al. (2016) explicam que a

gestão por competências é uma abordagem centrada na identificação 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 obstáculos relacionados ao equilíbrio

entre vida profissional e pessoal. Por fim, são discutidas as tendências do recrutamento remoto

no mercado brasileiro, com ênfase 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 Gestão de Pessoas

Nogueira e Patini (2012) exploram as transformações geradas pela implementação do

trabalho remoto, destacando os desafios que surgem para os gestores. Segundo os autores, a

gestão de equipes remotas exige habilidades específicas, como a comunicação eficiente e a

capacidade de manter a coesão entre os colaboradores, mesmo à distância. Isso se reflete na
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necessidade de novas ferramentas tecnológicas e na adaptação dos processos de gestão. Essas

mudanças se tornaram particularmente evidentes durante a pandemia de COVID-19, quando

muitas empresas adotaram o modelo remoto como uma solução emergencial e, posteriormente,

uma tendência consolidada.

O trabalho remoto apresenta obstáculos significativos para a gestão, especialmente no

que tange à supervisão das equipes e à manutenção da cultura organizacional. Nogueira e Patini

(2012) ressaltam que a adoção 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 benefícios com os desafios da supervisão à distância.

Os desafios do trabalho remoto, especialmente no que tange à supervisão e à coesão

entre equipes, impactam diretamente as práticas de recrutamento e seleção. Adaptar esses

processos para um contexto remoto exige novas abordagens e estratégias, como discutido no

próximo tópico.

2.2 Recrutamento e Seleção em Modelos Remotos

Leite et al. (2020) discutem a importância 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 seleção de candidatos, proporcionando agilidade e

eficiência. O artigo ressalta que, embora o recrutamento remoto traga benefícios, ele também

exige uma reestruturação das etapas tradicionais de contratação.

O processo seletivo para o trabalho remoto demanda que as empresas identifiquem

competências específicas, como autogestão e a capacidade de trabalhar sem supervisão

constante. Leite et al. (2020) apontam que o recrutamento online deve ser acompanhado por

ferramentas de avaliação que garantam a escolha de candidatos aptos a trabalhar remotamente,

de forma produtiva e integrada à equipe.

Entretanto, Baleizão (2023) e Patacsil e Tablatin (2017) destacam desafios adicionais,

como o impacto da rápida mudança tecnológica no desenvolvimento de softwares e hardwares.

Esses avanços podem resultar em uma defasagem técnica entre os candidatos, dificultando o

processo de recrutamento e seleção, pois nem todos os profissionais conseguem acompanhar o

ritmo acelerado de atualização tecnológica. Esse aspecto ressalta a importância de ferramentas

de avaliação que não apenas mensurem habilidades comportamentais, mas também verifiquem

competências técnicas essenciais para o trabalho remoto.

Considerando as exigências específicas do trabalho remoto, os processos seletivos

precisam, portanto, identificar habilidades que permitam ao profissional atuar com autonomia,

autogestão e capacidade técnica atualizada. Esse aspecto conecta-se à gestão por competências,
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uma abordagem que se torna ainda mais relevante para identificar e alinhar os perfis ao modelo

remoto, como será analisado a seguir.

2.3 Gestão por Competências e suas Implicações

Henklain et al. (2016) discutem a implantação do modelo de gestão por competências e

como esse sistema se aplica em ambientes de trabalho remoto. A gestão por competências é

uma abordagem focada em identificar e desenvolver habilidades específicas que são

fundamentais para o sucesso organizacional. No contexto de gestão de pessoas, esse modelo

ajuda as empresas a alinhar as competências dos colaboradores com as exigências do mercado.

Segundo os autores, a gestão por competências enfrenta obstáculos quando

implementada em organizações com trabalho remoto, pois a avaliação de competências pode

ser dificultada pela distância física. No entanto, Henklain et al. (2016) também destacam que

essa abordagem pode oferecer benefícios consideráveis, como a melhoria da performance e a

retenção de talentos, desde que as ferramentas e práticas adequadas sejam aplicadas.

A gestão por competências facilita o alinhamento entre as habilidades dos profissionais

e as necessidades da organização, especialmente em ambientes remotos. No entanto, a aplicação

desse modelo exige uma atenção especial ao bem-estar e à produtividade dos colaboradores,

tópicos que serão aprofundados no próximo 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 competências voltado para

gestores de recursos humanos. O estudo aponta que, enquanto o trabalho remoto pode melhorar

a qualidade de vida dos funcionários, ele também pode gerar desafios relacionados ao equilíbrio

entre vida profissional e pessoal e à sensação de isolamento.

Ferreira (2021) sugere que a formação contínua de gestores de recursos humanos é

crucial para enfrentar esses desafios. O desenvolvimento de competências, como liderança

remota e gestão de equipes virtuais, torna-se essencial para garantir que o trabalho remoto seja

produtivo e sustentável a longo prazo.

Ao observar o impacto do trabalho remoto na produtividade e no bem-estar, surgem

novas questões que influenciam o processo de recrutamento. Assim, as práticas de atração e

seleção de talentos devem considerar essas mudanças e as tendências do mercado brasileiro,

assunto explorado a seguir.

2.5 Recrutamento Remoto e as Tendências no Mercado Brasileiro

A partir da revisão da literatura, fica evidente que o recrutamento remoto é uma

tendência crescente no mercado brasileiro. As empresas estão adotando plataformas digitais e
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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 transformação digital em diversas

áreas, impulsionando o crescimento de consultorias de gestão de pessoas que oferecem soluções

100% remotas.

O contexto do mercado brasileiro reforça a relevância das tendências discutidas, como

a adoção de redes sociais e plataformas digitais para o recrutamento remoto. No entanto, é

importante observar que, além do modelo remoto, o recrutamento híbrido também ganhou

destaque. Empresas têm adotado o recrutamento híbrido, que mescla entrevistas online com

etapas presenciais, permitindo um equilíbrio entre flexibilidade e interação direta. Esse modelo

tem se mostrado eficaz, especialmente para empresas que desejam manter a experiência pessoal

em etapas finais de seleção, como dinâmicas de grupo e entrevistas mais detalhadas.

O recrutamento presencial, por sua vez, ainda é a escolha de muitas empresas,

especialmente para vagas que exigem uma forte interação interpessoal no início do processo,

ou para funções em que a integração com a equipe e a cultura organizacional são críticas. No

entanto, os custos e as limitações geográficas podem ser desafiadores, especialmente para

empresas de pequeno e médio porte.

Com o crescente uso de tecnologias no recrutamento, a transição para modelos híbridos

e 100% remotos trouxe mais agilidade e diversidade geográfica para as empresas, ao mesmo

tempo que exigiu adaptação nas ferramentas de avaliação e nas estratégias de engajamento. Este

cenário fecha o ciclo de interações entre gestão de pessoas, seleção e bem-estar no ambiente de

trabalho remoto, contribuindo para uma compreensão mais abrangente e moderna do tema.

3. METODOLOGIA

Para a realização do trabalho de campo, foram adotadas abordagens quantitativas, com

a aplicação de técnicas como análise de dados de mercado e análise de tendências do setor, além

de entrevistas com profissionais de Recursos Humanos e gestores de empresas que utilizam

consultoria em Gestão de Pessoas. A coleta de dados ocorreu de forma remota, por meio de

questionários eletrônicos e ferramentas de comunicação online.

A ferramenta Google Forms foi utilizada para estruturar e distribuir os questionários,

permitindo uma coleta de dados organizada e eficiente. Essa plataforma foi escolhida por ser

amplamente acessível, gratuita e de fácil uso, garantindo tanto a segurança dos dados quanto a

qualidade das respostas. O questionário foi distribuído por meio de conversas privadas e grupos

de WhatsApp que incluíam profissionais do público-alvo.

Em termos de fundamentação teórica, o estudo foi embasado no artigo de Nogueira e
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Patini (2012), que trata dos desafios dos gestores em ambientes de trabalho remoto, destacando

as dificuldades e estratégias associadas à gestão de trabalhadores à distância, 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 características desejáveis em candidatos e os obstáculos enfrentados nesse formato de

contratação.

As perguntas do questionário foram elaboradas com base em dimensões-chave

identificadas nos artigos revisados, como habilidades de comunicação, foco em resultados,

gerenciamento do tempo e familiaridade com tecnologias de trabalho remoto. Entre as

perguntas, foram incluídas questões sobre experiências anteriores dos participantes,

competências relacionadas às suas funções e cenários hipotéticos para avaliar a capacidade de

resolução de problemas dos candidatos. Essas perguntas visaram investigar como profissionais

de Recursos Humanos e gestores abordam o recrutamento e a gestão de equipes remotas.

O tamanho da amostra foi definido para garantir a representatividade e a confiabilidade

dos resultados, com a participação de pelo menos 20 profissionais de Gestão de Pessoas e

gestores. Esse número de respondentes foi considerado adequado para uma análise significativa

das percepções e práticas sobre recrutamento remoto.

4. RESULTADOS E DISCUSSÕES

O formulário online foi compartilhado em grupos de LinkedIn, Facebook e WhatsApp,

canais de comunicação onde a pesquisadora mantém contato constante com profissionais da

área de recrutamento e seleção, onde atua. Esses grupos foram cuidadosamente selecionados,

visando alcançar indivíduos com experiência direta ou indireta em recrutamento remoto. Ao

todo, foram abordadas 40 pessoas de interesse, todas atuando no setor de gestão de pessoas e

recrutamento. Foram obtidas 25 respostas, onde 22 foram qualificadas para a análise, uma vez

que três respondentes indicaram não atuar diretamente com recrutamento remoto ou apenas de

forma parcial. Esse processo de qualificação garantiu precisão e relevância dos resultados

apresentados.

A análise do perfil demográfico dos respondentes revela características relevantes que

influenciam a adoção do recrutamento remoto nas organizações. Em relação à faixa etária,

aproximadamente 45% dos respondentes estão na faixa de 25 a 34 anos, o que indica que o

recrutamento remoto é uma prática comum entre os profissionais mais jovens e familiarizados

com o universo digital. O Gráfico 1 apresenta a distribuição detalhada de idades dos

participantes.

Gráfico 1. Distribuição de idades dos participantes da pesquisa.
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Fonte: Dados originais da pesquisa.

A predominância da faixa etária de 25 a 34 anos sugere que o recrutamento remoto tem

sido adotado principalmente por profissionais da geração mais familiarizada com o uso de

ferramentas digitais. Esse grupo também tende a ser mais adaptável a novas formas de trabalho,

como o recrutamento à distância, o que pode indicar uma tendência de crescimento do uso dessa

prática nas organizações.

Quanto ao gênero, a maior parte dos respondentes (aproximadamente 77%) é composta

por mulheres, o que reflete a tendência de uma maior participação feminina nas áreas de gestão

de pessoas. O Gráfico 2 ilustra a distribuição de gênero entre os respondentes.

A predominância de mulheres no recrutamento remoto pode estar relacionada a um

maior interesse das profissionais da área de gestão de pessoas, que tradicionalmente têm uma

participação expressiva nas funções de gestão de talentos. A presença predominante de

mulheres na área de Recursos Humanos, incluindo o recrutamento remoto, pode ser

compreendida à luz de fatores históricos, sociais e culturais que moldaram o mercado de

trabalho. Segundo dados da pesquisaWomen in business: building a blueprint for action (IBR,

2019), 93% das empresas brasileiras possuíam ao menos uma mulher em cargos de liderança,

demonstrando uma crescente ocupação feminina em posições estratégicas. Essa tendência é

especialmente visível na gestão de pessoas, um campo que valoriza competências como

empatia, comunicação e habilidades interpessoais, características frequentemente associadas ao

estilo de liderança feminino.

Além disso, o avanço em políticas de equidade de gênero e a flexibilização do mercado

de trabalho têm ampliado a atuação feminina em áreas onde essas competências são

fundamentais. Esses aspectos destacam como o domínio de mulheres no recrutamento remoto

está alinhado com a valorização dessas qualidades, as quais são cada vez mais requisitadas em

ambientes corporativos modernos. Dessa forma, o papel das mulheres no setor de RH reflete

não apenas uma adaptação às demandas contemporâneas, mas também uma consolidação

histórica de sua relevância no campo da gestão de talentos.

Gráfico 2. Distribuição de gêneros dos participantes da pesquisa.
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Fonte: Dados originais da pesquisa.

Em termos de posição na empresa, pode-se observar no Gráfico 3, que a maioria dos

respondentes ocupa cargos de analista (aproximadamente 41%), com um número considerável

também em cargos de estagiário (aproximadamente 18%), seguido de consultor

(aproximadamente 14%) e líder de equipe (aproximadamente 9%). Isso sugere que o

recrutamento remoto é, em sua maioria, realizado por profissionais em posições operacionais

ou intermediárias, com algum nível de autoridade sobre os processos de contratação, mas sem

necessariamente ocupar cargos executivos.

No contexto atual, é possível 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 têm

buscado otimizar seus processos de recrutamento, especialmente para funções que exigem

habilidades técnicas ou operacionais específicas. A utilização de analistas, que ocupam

posições intermediárias ou operacionais, para gerenciar essas funções de recrutamento remoto

tem se tornado uma prática comum. Esses profissionais, embora com algum nível de autoridade

sobre os processos de contratação, não ocupam, em sua maioria, cargos executivos, o que

permite uma gestão eficiente sem a complexidade de níveis hierárquicos mais altos (Catho,

2024; Indeed, 2024).

Gráfico 3. Distribuição das posições atuais nas empresas dos respondentes.

Fonte: Dados originais da pesquisa.

No que diz respeito à experiência na área de gestão de pessoas, aproximadamente 60%
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dos participantes possuem de 1 a 6 anos de experiência, o que indica que a adoção do

recrutamento remoto é liderada principalmente por profissionais que, embora experientes, estão

em uma fase de desenvolvimento de carreira e estão mais abertos a novas tecnologias e formas

de trabalho. O Gráfico 4 mostra essa distribuição.

Gráfico 4. Distribuição de anos de experiência na área de gestão de pessoas dos respondentes.

Fonte: Dados originais da pesquisa.

Além disso, aproximadamente 68% das empresas representadas pelos respondentes têm

menos de 50 colaboradores, conforme o Gráfico 5, o que indica que o recrutamento remoto

pode ser uma estratégia mais acessível e vantajosa para empresas de pequeno porte, que

possuem menos recursos para a realização de processos seletivos presenciais e encontram no

modelo remoto uma solução mais econômica.

Gráfico 5. Distribuição do porte das empresas.

Fonte: Dados originais da pesquisa.

Esses dados reforçam que o recrutamento remoto tem sido adotado de maneira

significativa por empresas menores, com uma força de trabalho jovem e predominantemente

feminina. A seguir, será explorado como essas empresas têm 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

são amplamente utilizadas pelos profissionais participantes da pesquisa, conforme ilustrado no

Gráfico 6. Vale ressaltar que a pesquisa contou com a participação de 22 respondentes, e cada

um deles indicou, no máximo, três ferramentas para as próximas três questões.
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Gráfico 6. Principais ferramentas digitais utilizadas para o recrutamento remoto.

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 Sólides, Gupy (12 pessoas) também são as mais mencionadas para realizar

entrevistas e gerenciar os processos seletivos. A literatura de Leite et al. (2020) corrobora a

importância das plataformas digitais na viabilização de processos de recrutamento remoto,

facilitando desde a divulgação de vagas até a seleção dos candidatos. A tendência discutida por

Leite et al. (2020), aborda a crescente utilização de inteligências artificiais no recrutamento

remoto, afirmando que essas ferramentas têm se mostrado eficientes na triagem inicial de

currículos, mas carecem de maior precisão quando se trata da análise de competências

comportamentais.

Essas ferramentas permitem não só automatizar a triagem de currículos e candidatos,

mas também realizarem entrevistas em tempo real, proporcionando uma experiência de

recrutamento mais rápida e eficiente. No entanto, o uso de ferramentas digitais também traz

desafios, como a adaptação tecnológica dos gestores, que precisam aprender a utilizar essas

ferramentas de forma eficaz, e a manutenção do engajamento dos candidatos durante o processo

seletivo. Essas dificuldades são destacadas em Gráfico 7, que mostra o que os profissionais

acreditam serem os principais desafios que as empresas enfrentam no recrutamento remoto.

Gráfico 7. Principais desafios enfrentados pelas empresas no recrutamento remoto, conforme

apontado pelos profissionais.
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Fonte: Dados originais da pesquisa.

A análise revela que o engajamento dos candidatos é, de longe, o maior desafio

identificado, com 10 menções. Esse dado sugere que, apesar das facilidades proporcionadas

pelo recrutamento remoto, as empresas têm 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 contratações. Outro desafio expressivo é a avaliação

das habilidades comportamentais dos candidatos, que foi apontada 7 vezes, evidenciando a

complexidade de identificar traços de personalidade e soft skills4 à distância, reforçando os

obstáculos destacados por Henklain et al. (2016) sobre a dificuldade de avaliar competências

interpessoais e culturais remotamente.

De acordo com Nogueira e Patini (2012), a dificuldade de avaliação das soft skills é uma

das principais barreiras enfrentadas pelas organizações que implementam o modelo de trabalho

remoto. Os autores destacam que, embora a tecnologia tenha facilitado o recrutamento técnico,

as habilidades comportamentais, como a comunicação, adaptabilidade e liderança, ainda são

mais desafiadoras de serem analisadas em um formato virtual.

A adaptação tecnológica dos gestores envolvidos nas vagas também foi uma

preocupação relevante, com 5 menções, refletindo a necessidade de capacitação tecnológica

dessas lideranças para acompanhar o processo seletivo remoto de forma eficaz. Além disso,

questões relacionadas à avaliação das habilidades técnicas, comunicação eficaz com os

candidatos e dificuldade em transmitir a cultura e os valores da empresa de forma remota

também foram destacadas, com 4 menções cada, apontando as barreiras no processo de criar

uma experiência de recrutamento imersiva e de qualidade à distância.

No entanto, um número considerável de participantes (3) afirmou que não enfrenta

desafios no recrutamento remoto, o que pode indicar que algumas empresas já estão adaptadas

4 Soft skills são traços de caráter, atitudes e comportamentos (Robles, 2012, p. 457).
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a esse modelo de seleção, possivelmente devido à maturidade no uso das ferramentas digitais e

processos bem estabelecidos. Por fim, desafios como a segurança e privacidade dos dados,

limitações na criação de uma experiência positiva para o candidato à distância, e a adesão dos

gestores das vagas pelo recrutamento remoto aparecem de forma menos recorrente, mas ainda

assim são aspectos a serem observados. Esses resultados reforçam a ideia de que o recrutamento

remoto demanda uma combinação de habilidades tecnológicas, comunicação 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 específicas fora do mercado local (apontado 12 vezes) e maior

flexibilidade para agendar entrevistas com candidatos e equipes (11). O Gráfico 8 referente às

vantagens do recrutamento remoto revela um panorama claro das preferências e benefícios

percebidos pelos respondentes.

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

profissionais.

Fonte: Dados originais da pesquisa.

O acesso a uma maior quantidade de candidatos (10 vezes citado) complementa essa

visão de ampliação de oportunidades, evidenciando a busca por competências que, muitas

vezes, não estão disponíveis 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 experiência. A agilidade no processo de seleção também

apareceu como uma vantagem relevante, apontada por diversas empresas que buscam tornar

seus processos mais rápidos e eficientes. Além disso, a redução de custos e a redução do tempo

médio para o preenchimento de vagas surgem como fatores que contribuem para a eficiência

operacional das empresas no recrutamento remoto. Por fim, um número menor de pessoas

indicou vantagens como a melhor compatibilidade com o trabalho remoto na integração de

novos colaboradores e algumas ainda acreditam que não há vantagens no recrutamento remoto,
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mostrando que, embora a prática seja amplamente vista de maneira positiva, ainda há resistência

ou desafios a serem superados.

Foram abordadas também, percepções sobre a eficácia e a permanência do recrutamento

remoto. A primeira aborda se o recrutamento remoto é tão eficaz quanto o recrutamento

presencial, enquanto a segunda pergunta explora a opinião dos respondentes sobre a

continuidade dessa prática no futuro.

A agilidade no processo de recrutamento é um ponto destacado significativamente pelos

entrevistados, que consideram a velocidade nas respostas e no feedback5 um fator crucial para

manter os candidatos engajados. Isso se alinha com a proposta de Ferreira (2021), que sugere a

implementação de processos seletivos mais rápidos e eficientes como uma estratégia

fundamental para empresas que desejam atrair e reter os melhores talentos em um mercado

altamente competitivo.

Conforme o Gráfico 9, a maioria dos participantes acredita que o recrutamento remoto

é tão eficaz quanto o recrutamento presencial, o que indica uma aceitação crescente do modelo

remoto, que tem se mostrado uma alternativa viável, principalmente com o avanço das

tecnologias de comunicação e a adaptação das empresas ao trabalho remoto. Esse resultado

reflete a flexibilidade, agilidade e a redução de custos associadas ao recrutamento remoto,

fatores que são cada vez mais valorizados pelas empresas.

Gráfico 9. Percepção sobre a Eficácia do Recrutamento Remoto em Comparação ao

Recrutamento Presencial

Fonte: Dados originais da pesquisa.

Em relação à permanência do recrutamento remoto no futuro, o Gráfico 10 mostra que

a grande maioria dos respondentes acredita que ele será uma prática permanente. Isso demonstra

uma visão positiva sobre a evolução do processo seletivo, com a tendência de que o

recrutamento remoto se torne uma solução consolidada, que não apenas atenda às necessidades

5 Uma definição lata de feedback: “todo o diálogo que apoia a aprendizagem tanto em situações formais e
informais” (tradução de Askew and Lodge, 2000:1).
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do mercado atual, mas também às mudanças no comportamento dos trabalhadores e na estrutura

das organizações. Embora uma pequena parte dos entrevistados tenha manifestado dúvidas

sobre essa permanência, os dados indicam que o recrutamento remoto tem uma aceitação

crescente e será uma prática cada vez mais comum no futuro do mercado de trabalho.

Gráfico 10. Perspectivas sobre o Futuro do Recrutamento Remoto: Permanência como Prática

Fonte: Dados originais da pesquisa.

As duas últimas perguntas do formulário abordam aspectos fundamentais do

recrutamento remoto: o tipo de treinamento oferecido aos profissionais de Gestão de Pessoas

para melhorar o processo seletivo remoto e sugestões ou experiências adicionais relacionadas a

esse modelo de recrutamento.

A primeira pergunta, busca entender se as empresas trazem treinamentos que são

essenciais para que os profissionais de Gestão de Pessoas possam se adaptar às novas

ferramentas e metodologias necessárias para realizar entrevistas e seleções de forma eficaz em

um ambiente digital. Uma parte significativa das respostas indicou que não oferece treinamento

específico. Essa informação pode sugerir que algumas empresas ainda não possuem uma

estrutura formalizada para o treinamento de seus profissionais de Gestão de Pessoas no contexto

remoto, ou que o processo de adaptação a esse modelo ainda está em andamento. Isso evidencia

uma oportunidade para as organizações investirem mais em capacitação para lidar com os

desafios do recrutamento à distância.

O Gráfico 11 evidencia a importância da capacitação das equipes de Gestão de Pessoas

no contexto digital e como as empresas estão lidando com os desafios impostos pelo

recrutamento remoto.

Gráfico 11. Tipos de Treinamento Oferecidos para Aperfeiçoar o Recrutamento Remoto
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Fonte: Dados originais da pesquisa.

Por fim, a última questão foi dissertativa e facultativa, tendo a seguinte abordagem:

"Gostaria de compartilhar mais alguma experiência ou sugestão sobre recrutamento e seleção

remotos?". Muitas respostas destacaram a importância de manter um olhar analítico e empático

durante o processo seletivo remoto, uma vez que muitos candidatos ainda enfrentam

dificuldades tecnológicas e de adaptação ao ambiente virtual. Algumas respostas também

ressaltaram a necessidade de organizar e otimizar processos para garantir uma experiência mais

eficiente, tanto para os candidatos quanto para os recrutadores. Outros, por sua vez, defenderam

a personalização dos processos de recrutamento remoto para aumentar a assertividade das

contratações.

Embora as respostas em sua maioria apontem para uma adaptação positiva ao

recrutamento remoto, algumas observações indicaram que, apesar dos benefícios desse modelo,

muitos profissionais ainda consideram o recrutamento presencial como o método mais eficaz,

principalmente por acreditar que a interação direta oferece uma melhor avaliação do candidato.

5. CONCLUSÕES E PROPOSTAS

O recrutamento remoto no Brasil tem se mostrado uma prática cada vez mais robusta e

indispensável para as organizações que buscam competitividade e flexibilidade. Este estudo

identificou que, embora o recrutamento remoto traga benefícios evidentes em termos de

agilidade, alcance geográfico e otimização de custos, ele também apresenta desafios

importantes, como a avaliação 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 missão, os valores e os objetivos organizacionais.

Observou-se que as tendências de mercado apontam para a intensificação do uso de

tecnologias avançadas, como inteligência artificial e análise preditiva, que são capazes de elevar

o grau de precisão nas triagens.
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A implementação de ferramentas interativas, como tours virtuais e storytelling6 digital,

surge como uma estratégia para aprimorar o engajamento dos candidatos e comunicar os valores

e a cultura organizacional de forma autêntica e imersiva. Essas práticas não só facilitam o

processo de adaptação, mas também ajudam a criar uma primeira impressão positiva e

diferenciada, fortalecendo o vínculo com o candidato desde o início do processo seletivo. O

envio de materiais de onboarding7 pré-contratação reforça essa conexão, promovendo uma

experiência de recrutamento mais rica e, consequentemente, aumentando as taxas de retenção

e satisfação.

Para garantir um alto nível de eficácia e precisão nas seleções, é crucial que os

profissionais de Gestão de Pessoas invistam em capacitação contínua. A formação em

metodologias de entrevista por competências, análise de dados comportamentais e o uso

estratégico de ferramentas digitais pode melhorar substancialmente o processo seletivo remoto.

Além disso, técnicas de design thinking8 e automação proporcionam aos recrutadores uma visão

mais analítica e eficiente, elevando a qualidade do processo e otimizando o tempo e os recursos

despendidos.

A criação de uma política estruturada de feedback, que convide os candidatos a

compartilharem suas percepções, permite que as empresas promovam uma melhoria contínua

de seus processos. Esse retorno, aliado a métricas de desempenho como tempo de contratação,

taxa de aceitação e nível de satisfação dos candidatos, fornece dados valiosos que podem guiar

ajustes nas estratégias de recrutamento e seleção, tornando-as mais alinhadas ao mercado e mais

eficazes em atrair os talentos certos.

Este estudo, apesar de apresentar uma abordagem sólida, reconhece algumas limitações,

especialmente por se restringir a uma análise quantitativa focada no mercado brasileiro. Dada

a rápida evolução das práticas de recrutamento remoto desde a pandemia de Covid-19, estudos

futuros poderão enriquecer essa análise ao estender o contexto para uma perspectiva global,

permitindo uma comparação entre diferentes culturas organizacionais e estilos de gestão. Além

disso, é relevante explorar como o recrutamento remoto afeta, a longo prazo, a retenção de

talentos, a produtividade e o clima organizacional.

6 “Digital Storytelling, poderia ser traduzido como “narrativas digitais”, e neste caso não se trata de uma moda;
as histórias e narrativas têm sido usadas no ensino e aprendizagem desde há muito, mas, também em áreas como
a gestão, a psicologia ou a saúde”
7 “Onboarding é o processo de ajudar os novos contratados a se ajustarem aos aspectos sociais e de desempenho
de seus novos empregos de forma rápida e tranquila.” (BAUER et al. GOWAN, 2018, p.12).
8 De acordo com Brown (2010), o design thinking tem seu início pelas habilidades aprendidas pelos designers ao
longo do tempo, na busca pela correspondência entre as necessidades humanas com os recursos técnicos
disponíveis, considerando as restrições práticas dos negócios.
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Em resumo, o recrutamento remoto, quando realizado com o suporte de tecnologias

apropriadas e práticas bem estruturadas, pode se tornar uma vantagem competitiva sustentável.

Empresas que investirem em inteligência de dados, capacitação contínua de profissionais de

Gestão de Pessoas e estratégias para fortalecer o engajamento cultural estarão melhor

preparadas para enfrentar as demandas de um mercado de trabalho dinâmico e em

transformação, garantindo uma seleção de talentos mais precisa e estratégica.
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